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Voorwoord 
 
Elke manager vraagt zich weleens af, waarom presteert de ene medewerker beter dan de ander. Wat 
verklaart dit verschil? Waarom komt de ene medewerker fluitend binnen en presteert maand achter 
maand goed zonder dat daarbij de manager hem of haar daarop hoeft te sturen. Dit in tegenstelling 
tot de medewerker welke veel aandacht vraagt en moeilijk de gevraagde doelstellingen behaalt. 
Deze vraag vroeg ik mijzelf ook af. Als teammanager werkzaam binnen GVB en leidinggevende van 40 
medewerkers was dit een prangende vraag; wat verklaart medewerkersprestatie? Deze vraag heeft 
mij verleid hier mijn master thesis aan te wijden.  
 
Hierbij wil ik van de gelegenheid gebruik maken om een aantal mensen te bedanken. Als eerste wil ik 
mijn scriptiebegeleidster, dr. Monique Veld, bedanken voor haar begeleiding. Haar feedback heeft 
mij continu uitgedaagd om weer een stapje verder te gaan. Ik ben van mening dat we dan ook 
kunnen spreken van een mooi voorbeeld van succesvolle begeleiding op afstand. Daarnaast wil ik 
medebeoordelaar drs. Han Spekreijse bedanken. Zijn feedback heeft mij mede geholpen te komen 
tot dit product.  
 
Ook wil ik bedanken: Eus Drossaers, Marcel Kroese en Gerard Smit van GVB voor hun inzet om mijn 
onderzoek binnen de afdeling tram mogelijk te maken. Daarnaast wil ik alle medewerkers en 
teammanagers bedanken welke hebben deelgenomen aan mijn onderzoek.  
 
Als laatste wil mijn vriendin, Marion Walst, ontzettend bedanken voor haar geduld, tijd en 
inspanningen om mij in de gelegenheid te stellen hier mee bezig te zijn naast mijn fulltime baan en 
ons jonge gezinsleven.  
 
 
Sjors Kieft 
Purmerend, mei 2013 
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Samenvatting  
 
De relatie tussen motivatie en medewerkersprestatie blijft voor zowel de wetenschappelijke als de 
economische wereld een boeiend onderwerp. Dit onderzoek concentreert zich dan ook op het 
theoretisch onderbouwen en toetsen van de relatie tussen de bevrediging van de psychologische 
basisbehoeften enerzijds en geleverde prestatie anderzijds en de mediërende rol die autonome 
motivatie daarbij mogelijk speelt. 
Aangetoond is dat de bevrediging van de psychologische basisbehoeften een positieve 
uitwerking heeft op de vorming van autonome motivatie. De vraag is echter of dit dan ook tot 
significant betere prestaties leidt. Hoewel de relatie tussen de bevrediging van de psychologische 
behoeften en de daarop gevormde autonome motivatie en het vertonen van een positievere 
werkhouding, wél duidelijk is onderbouwd, komt slechts uit een klein aantal onderzoeken de 
suggestie naar voren dat er een relatie met betere prestaties bestaat. In 2004 heeft wetenschappelijk 
onderzoek wel een directe relatie tussen de bevrediging van de psychologische basisbehoeften en 
prestatie aangetoond. In dit onderzoek zijn de rapportages van de prestaties door de respondenten 
zelf opgesteld, wat als een zeer belangrijke beperking geldt. Dit is eveneens het geval in vervolg 
onderzoek. Deze eerdere onderzoeken veronderstellen een directe relatie tussen de bevrediging van 
de psychologische basisbehoeften en prestaties, zonder daarbij de rol van autonome motivatie te 
benoemen. Dit onderzoek adresseert deze tekortkomingen.  
Het onderzoek is kwantitatief van aard met een two-wave design. De eerste wave bestaat uit 
de enquête welke is verspreid binnen de gehele afdeling tram van het GVB, een openbaar vervoerder 
in de stad Amsterdam. Binnen deze afdeling zijn onder andere medewerkers werkzaam in de functie 
van bestuurder dan wel conducteur. Zij hebben allen op hetzelfde moment een oproep tot deelname 
aan het onderzoek ontvangen. De tweede wave heeft plaats gevonden één maand daarna. In deze 
wave zijn de leidinggevenden van de respondenten verzocht de geleverde prestaties van de 
respondenten te beoordelen. Doordat de prestaties één maand na het versturen van de enquêtes 
zijn gemeten is er onderzoek gedaan naar een mogelijk causaal verband tussen de onafhankelijke en 
afhankelijke variabelen. 
 Uit de resultaten blijkt dat de bevrediging van de psychologische basisbehoeften voor een 
klein deel de medewerkersprestatie verklaart. De grootste component hiervan komt voor rekening 
van de behoefte “autonomie”. Daarnaast blijkt dat autonome motivatie geen mediërende rol speelt. 
Sterker nog, in dit onderzoek is in zijn geheel geen aantoonbare relatie gevonden tussen autonome 
motivatie enerzijds en prestatie anderzijds. Er is echter wel een significant verband aangetoond 
tussen de bevrediging van de basisbehoeften en de vorming van autonome motivatie.  
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Geconcludeerd kan worden dat de resultaten het theoretisch model ten aanzien van de 
uitkomst “prestatie” onder druk zetten. Het model veronderstelt namelijk dat de bevrediging van de 
psychologische basisbehoeften het proces van internalisatie stimuleert wat een positieve uitwerking 
heeft op de vorming van autonome motivatie. De vorming van autonome motivatie leidt vervolgens 
tot diverse wenselijke uitkomsten, zoals bijvoorbeeld betrokkenheid, bevlogenheid, flexibiliteit, 
verminderd verloop en verbeterde prestaties. Dit onderzoek veronderstelt echter een ander model 
ten aanzien van de uitkomst prestatie, namelijk één waarbij de vorming van autonome motivatie en 
prestatie beide een uitkomst zijn van de bevrediging van de psychologische basisbehoeften en 
waarin beide uitkomsten geen onderling verband met elkaar vertonen.  
De vraag hoe het mogelijk is dat er wel een verband is aangetoond tussen de bevrediging van 
de psychologische basisbehoeften en prestatie maar niet tussen autonome motivatie en prestatie, 
kan binnen dit onderzoek niet worden beantwoord. Ook in eerdere onderzoeken is dit probleem 
onvoldoende aan de orde gekomen. De belangrijkste aanbeveling is dan ook dit probleem het 
onderwerp te maken van verder onderzoek. 
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1. Inleiding 
 
1.1 Aanleiding  
Wat is de beste voorspeller van de mate waarin medewerkers presteren? Velen zullen denken dat 
medewerkers zich laten stimuleren tot hogere prestaties wanneer er monetaire beloningen in het 
verschiet worden gesteld of tegenovergesteld wanneer men aangeeft medewerkers te sanctioneren 
als deze niet voldoende presteren. Velen zijn overtuigd dat middels deze “carrot and stick” methode 
medewerkers zijn te stimuleren tot verbeterde prestaties, kan het zo simpel worden gesteld? Is het 
mogelijk dat medewerkers op deze wijze worden gemotiveerd om zich in te zetten tot het leveren 
van dat stukje extra?  
Dit is volgens Deci, Koestner en Ryan (1999) niet het geval, zij ontdekten namelijk dat, in 
tegenstelling tot wat binnen de economische wereld lange tijd als vanzelfsprekend gold, tastbare 
beloningen zoals bonussen of betaling naar prestatie de intrinsieke motivatie van een medewerker 
ondermijnen. Intrinsiek gemotiveerde medewerkers zijn geïnteresseerd in hun werk en hebben meer 
zelfvertrouwen, met als gevolg dat deze medewerkers door de bank genomen creatiever en 
doortastender zijn en zich dan ook beter voelen dan medewerkers die niet intrinsiek gemotiveerd 
zijn (Ryan & Deci, 2000). Uit onderzoek dat hierop volgde bleek dat er sprake dient te zijn van de 
bevrediging van de aangeboren psychologische basisbehoeften aan autonomie, relationele 
verbondenheid en bekwaamheid als men wil dat een individu intrinsiek gemotiveerd raakt (Stone, 
Deci & Ryan, 2009). De drie behoeften zitten ingebakken in de menselijke natuur. Deze theorie staat 
binnen de motivatiepsychologie bekend als de Zelf-Determinatie Theorie (ZDT).  
In tegenstelling tot veel onderzoekers leggen Deci en Ryan motivatie niet uit als een 
tweedeling in extrinsieke en intrinsieke motivatie, maar als een “continuüm van internalisatie”. 
Internalisatie betekent in deze context: het zich eigen maken van sociale regels, zodat deze na 
verloop van tijd niet langer worden beschouwd als van buitenaf opgelegde voorschriften. In dit 
continuüm wordt motivatie voorgesteld als een spectrum, met volledig gecontroleerde motivatie aan 
de ene pool en volledig autonome motivatie aan de andere pool (Vandenabeele, 2007). In dit model 
wordt autonome motivatie, waaronder ook intrinsieke motivatie valt, als de betere voorspeller van 
positief gerelateerde uitkomsten beschouwd, en gecontroleerde motivatie als de minder goede 
voorspeller van positief gerelateerde uitkomsten. Bij gecontroleerde motivatie komt actie voort uit 
een gevoel van onderdrukking. Bij autonome motivatie daarentegen wordt de actie ondernomen 
vanuit de eigen wilskracht en vanuit een gevoel van keuzevrijheid. 
Aangetoond is dat de bevrediging van de psychologische basisbehoeften een positieve 
uitwerking heeft op het proces van internalisatie en dus op de vorming van autonome motivatie. 
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(Vandenabeele, 2007; Gagné et al., 2010). De vraag is nu echter of dit dan ook tot significant betere 
prestaties leidt? Als onder “prestaties” wordt verstaan: “de effecten van de inspanningen van de 
medewerkers in het bereiken van de organisatiedoelen” (Grant, Nurmohamed, Ashford & Dekas, 
2011), dan zijn over deze relatie de meningen verdeeld. Hoewel de relatie tussen de bevrediging van 
de psychologische behoeften en de daarop gevormde autonome motivatie en het vertonen van een 
positievere werkhouding, een groter gevoel van eigenwaarde en een beter welzijn wél duidelijk is 
onderbouwd. Kwam slechts uit een klein aantal onderzoeken de suggestie naar voren dat er een 
relatie met betere prestaties bestaat, waarbij het dan nog om een bescheiden of indirecte relatie 
ging (Ilardi, Leon, Kasser & Ryan, 1993). 
In 2004 claimden Baard, Deci en Ryan (2004) echter een directe relatie tussen de bevrediging 
van de psychologische basisbehoeften en prestatie gevonden te hebben. Daarbij dient direct te 
worden opgemerkt dat de onderzoekers aangaven dat de rapportages van de prestaties door de 
respondenten zelf zijn opgesteld, wat als een zeer belangrijke beperking geldt. Dit is eveneens het 
geval in het onderzoek van Van den Broeck, Vansteenkiste, Witte de, Soenens en Lens (2010). Beide 
onderzoeken veronderstellen een directe relatie tussen de bevrediging van de psychologische 
basisbehoeften en prestaties, zonder daarbij de rol van autonome motivatie te benoemen. Dit is niet 
het geval in het onderzoek van Gagné et al. (2010). Dit onderzoek toont een verband aan tussen de 
bevrediging van de psychologische basisbehoeften en de vorming van autonome motivatie, die 
daarvan een gevolg zou zijn. Daarnaast toont het aan hoe autonome motivatie tot 
werktevredenheid, welzijn en betrokkenheid kan leiden. Daarbij is echter niet de relatie tussen 
autonome motivatie en prestatie onderzocht. Dit wordt ook door de onderzoekers zelf als een 
beperking gezien en zij nodigen dan ook toekomstige onderzoekers uit om deze relatie te 
onderzoeken. Zij adviseren hierbij met objectieve prestatierapportages te werken.  
Het onderstaande onderzoek adresseert deze tekortkomingen. Op het terrein van de 
methodiek houdt dit in dat er gewerkt zal worden met objectief gemeten prestatierapportages in 
plaats van zelfrapportage. Dit zal de betrouwbaarheid van het onderzoek verhogen. Daarnaast zal 
worden onderzocht of er een indirecte relatie bestaat tussen de bevrediging van de psychologische 
basisbehoeften en de geleverde prestatie via de vorming van autonome motivatie, waarbij 
autonome motivatie als mediërende variabele optreedt, dan wel of er sprake is van een direct 
verband tussen de bevrediging van de psychologische basisbehoeften en geleverde prestatie.  
 
Het onderzoek zal worden uitgevoerd bij medewerkers van GVB, een openbaar vervoerder in 
de stad Amsterdam. Met de invoering van de Wet personenvervoer 2000 is er sinds januari 2001 
sprake van openbare aanbesteding en marktwerking binnen het openbaar vervoer in de vorm van 
tijdelijke concessies. Hierbij gaat een stadsbestuur of een regiobestuur met één vervoerder voor een 
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bepaalde periode een contract aan voor het verzorgen van het openbaar vervoer binnen de stads- of 
regiogrenzen. Het is duidelijk dat de concurrentie zwaar is toegenomen sinds de openbare 
aanbesteding een feit is. Dit betekent dat GVB zich, om zichzelf te profileren in deze concurrerende 
markt, op enige wijze dient te kunnen onderscheiden. Het recente besluit van de Tweede Kamer om 
de vier grote steden, waaronder Amsterdam, toe te staan gebruik te maken van een onderhandse 
gunning doet hier niets aan af. Daarom heeft de strategische leiding van het vervoersbedrijf besloten 
een nieuwe richting in te slaan. Hierbij wordt stevig ingezet op de kernwaarden “plezier in je werk”, 
“betrouwbaar” en “dienstverlenend”. Ook heeft GVB de doelstelling om als beste vervoerder van 
Nederland uit de bus te komen en wordt de reiziger in alle activiteiten centraal gesteld. Om deze 
doelstellingen te behalen en om te kunnen blijven concurreren binnen deze markt is het absoluut 
van belang te kunnen beschikken over zeer gemotiveerde medewerkers.  
Het is duidelijk dat het voor een organisatie als GVB belangrijk is te weten hoe het 
middenmanagement in de praktijk het beste om kan gaan met de medewerkers als het de 
doelstellingen van welzijn en prestatieverbetering wil realiseren. Een eerste stap hierbij is onderzoek 
naar de relatie tussen de psychologische basisbehoeften, autonome motivatie en prestatie. Wanneer 
deze relatie is aangetoond binnen de werkomgeving van GVB is de stap naar de realisatie van de 
algemene strategische doelstellingen een minder grote dan wanneer hier geen zicht op is.  
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1.2 Doel van het onderzoek 
 
1.2.1 Onderzoeksdoel 
Het doel van dit onderzoek is het theoretisch onderbouwen en toetsen van de relatie tussen de 
bevrediging van de psychologische basisbehoeften enerzijds en geleverde prestatie anderzijds en de 
mediërende rol die autonome motivatie daarbij mogelijk speelt.  
 
1.2.2 Onderzoeksvraag 
In hoeverre verklaart de mate van bevrediging van de psychologische basisbehoeften de mate waarin 
een medewerker presteert en in hoeverre speelt autonome motivatie een mediërende rol? 
 
1.2.3 Voorlopig onderzoeksmodel 
 
 
 
 
     
  
 
   
 
 
 
Figuur 1: Voorlopig onderzoeksmodel 
 
Mate van bevrediging van 
psychologische basisbehoeften 
  
 
Objectief gemeten 
prestatie 
Autonome motivatie 
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1.3 Deelvragen 
1. Wat houdt bevrediging van de psychologische basisbehoeften in? (literatuuronderzoek) 
2. Op welke wijze komt bevrediging van de psychologische basisbehoeften tot stand? 
(literatuuronderzoek) 
3. Wat zijn de gevolgen van bevrediging van de psychologische basisbehoeften? 
(literatuuronderzoek) 
4. Op welke wijze komt autonome motivatie tot stand? (literatuuronderzoek) 
5. Wat zijn de gevolgen van autonome motivatie? (literatuuronderzoek) 
6. Wat is volgens de geldende theorie de relatie tussen bevrediging van de psychologische 
basisbehoeften, autonome motivatie en prestatie? (literatuuronderzoek) 
7. Op welke wijze kunnen de variabelen geoperationaliseerd worden? (literatuuronderzoek) 
8. Wat is de relatie tussen bevrediging van de psychologische basisbehoeften, autonome 
motivatie en prestatie? (survey) 
 
1.4 Afbakening 
Voor het onderliggend theoretisch kader is uitgegaan van de zelfdeterminatietheorie van Deci & 
Ryan (Stone et al., 2009). Hierbij heeft de onderzoeker zich geconcentreerd op de studies die gericht 
zijn op de koppeling tussen enerzijds bevrediging van de psychologische basisbehoeften en 
anderzijds de vorming van autonome motivatie. Eerder onderzoek heeft dit verband aangetoond 
(Gagné et al., 2010). Daarnaast lag er een sterke focus op onderzoeken die gericht zijn op de 
koppeling tussen autonome motivatie en de gevolgen hiervan. Geleverde prestaties behoren 
daartoe; deze vormen het onderwerp waar deze studie zich op zal richten. Eerder onderzoek heeft 
een direct verband aangetoond tussen de bevrediging van de psychologische basisbehoeften en 
verbeterde prestaties (Baard et al., 2004; Van den Broeck et al., 2010). De onderhavige studie zal 
deze veronderstelling toetsen met dien verschil dat er nu is gewerkt met objectieve prestatie 
rapportages en niet met door de medewerker zelf gerapporteerde prestaties. Daarnaast is de 
mediërende rol van autonome motivatie onderzocht.  
 Het betreft hier een survey-onderzoek, en de onderzoeker is dus deductief te werk gegaan. 
De details van de organisatie waarbinnen dit onderzoek is uitgevoerd, GVB te Amsterdam, dat uit 
verschillende onderdelen bestaat, zullen in hoofdstuk 3 verder aan de orde komen.  
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1.5 Leeswijzer  
In hoofdstuk 2 wordt de theorie besproken die de basis vormt voor dit onderzoek. Hierbij wordt 
dieper ingegaan op de onderwerpen autonome motivatie, bevrediging van de psychologische 
basisbehoeften, en prestatie. Tevens wordt in dat hoofdstuk de koppeling gelegd tussen deze studie 
en de diverse andere onderzoeken die op dit terrein zijn gedaan. In hoofdstuk 3 zal de methodologie 
aan bod komen, waarbij wordt ingegaan op de kwantitatieve onderzoeksmethode die is gebruikt. 
Hierin komt ook uitgebreid de onderzoekspopulatie aan de orde en wordt in detail beschreven hoe 
deze is opgebouwd. Tevens wordt in dat hoofdstuk nadrukkelijk ingegaan op de operationalisatie van 
de variabelen. Ook wordt aandacht geschonken aan de betrouwbaarheid en validiteit van de 
gegevens. Ten slotte zal de wijze van analyseren van de onderzoeksgegevens worden beschreven. In 
hoofdstuk 4 worden de resultaten van het onderzoek besproken. Hier worden de ruwe data 
statistisch geanalyseerd en worden de resultaten in verband gebracht met de eerder geopperde 
veronderstellingen. In hoofdstuk 5, ten slotte, worden de conclusies van dit onderzoek 
gepresenteerd. Deze zullen worden gevolgd door een aantal wetenschappelijke aanbevelingen en 
een korte discussie naar aanleiding van de onderzoeksresultaten. Deze studie wordt afgesloten met 
een aantal suggesties voor mogelijk toekomstig wetenschappelijk onderzoek en praktische 
aanbevelingen gericht aan GVB.  
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2. Theoretisch kader  
 
2.1 Psychologische basisbehoeften 
Het startpunt van de zelfdeterminatietheorie (ZDT) is de stelling dat de mens een actief en op groei 
gericht wezen is. De motor hiervan zijn drie aangeboren psychologische basisbehoeften, te weten 
“bekwaamheid”, “autonomie” en “relationele verbondenheid” (Deci & Ryan, 2000; Reeve, 2005). 
Hiertegenover staan diverse andere zienswijzen. Maslow (1943), bijvoorbeeld, ging uit van 
een behoeftenpiramide met een hiërarchische opbouw: een volgende, ’hogere’ behoefte kon pas 
worden bevredigd als alle voorgaande, ‘lagere’ behoeften reeds waren bevredigd. Daarnaast is er de 
visie van McClelland (1965), die meende dat behoeften ontstaan in een leer- of socialisatieproces, 
waarbij personen die geprezen worden na het behalen van een bepaald doel leren om positieve 
gevoelens te koppelen aan prestatie. Daarbij richt McClelland zich op de verschillen in de intensiteit 
waarmee een behoefte wordt gevoeld: zo zal een persoon met een sterke behoefte aan prestatie 
sterker gemotiveerd zijn te acteren in situaties welke hier in voorzien. Zowel Maslow als McClelland 
menen dat het streven naar bevrediging van behoeften voortkomt uit een ervaren tekort. Dit 
betekent dat de behoefte, zodra deze is bevredigd, vanzelf naar de achtergrond verdwijnt en 
plaatsmaakt voor een andere behoefte waar een tekort aan is (Van den Broeck et al., 2010).  
De laatste decennia is een verschuiving ontstaan van een benadering van motivatie waarin 
extrinsieke factoren als beloning en straffen gezien worden als belangrijke motivatoren naar een 
benadering welke meer intrinsiek is georiënteerd. ZDT is hiervan een duidelijk voorbeeld (Schuit, de 
Vrieze en Sleegers, 2011). Om inzicht te krijgen in de wijze waarop binnen de ZDT tegen een 
behoefte wordt aangekeken, is verdere toelichting noodzakelijk. De ZDT definieert behoeften op het 
gebied van voedingsstoffen (zowel fysiologische als psychologische) die essentieel zijn voor 
overleving, groei, en de integriteit van het individu. In tegenstelling tot de hierboven genoemde visie 
van McClelland gaat deze opvatting ervan uit dat behoeften zijn aangeboren in plaats van 
aangeleerd. Dit biedt een basis om na te gaan of iets daadwerkelijk een behoefte is (Ryan, Sheldon, 
Kasser & Deci, 1996). Wanneer  de bevrediging van een veronderstelde behoefte leidt tot groei en 
gezondheid, dan kan er werkelijk van een behoefte worden gesproken; is dit niet het geval, dan gaat 
het slechts om een wens. Dit is een belangrijk punt, omdat de wensen van sommige mensen 
contraproductief kunnen zijn en hierdoor niet leiden tot groei en gezondheid (Baard et al., 2004). 
Intrinsieke motivatie en internalisatie zijn volgens de ZDT de uitkomsten van een natuurlijk 
proces dat voedingsstoffen nodig heeft om optimaal te kunnen functioneren. De theorie 
veronderstelt dan dat de bevrediging van de psychologische basisbehoeften, te weten autonomie, 
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bekwaamheid en relationele verbondenheid, de voedingsstof vormt voor intrinsieke motivatie en 
internalisatie, als onderdeel van autonome motivatie (Gagné & Deci, 2005). “Internalisatie” betekent 
hier: het zich eigen maken van sociale regels, zodat deze na verloop van tijd niet langer worden 
beschouwd als van buitenaf opgelegde voorschriften. “Intrinsieke motivatie” wordt gedefinieerd als 
de inherente behoefte om nieuwe uitdagingen aan te grijpen en de mogelijkheden tot het 
uitoefenen van zijn of haar eigen capaciteiten te ontdekken en te leren, zonder enige specifieke 
beloning van buitenaf (Deci & Ryan, 2000). In tegenstelling tot veel onderzoekers leggen Deci en 
Ryan motivatie niet uit als een tweedeling, maar als een “continuüm van internalisatie”. In dit 
continuüm is motivatie ingedeeld naar “gecontroleerde motivatie” aan de ene zijde tot “autonome 
motivatie” aan de andere zijde. Daarbij staat autonome motivatie voor de betere voorspeller van 
positief gerelateerde uitkomsten en gecontroleerde motivatie voor minder goede voorspeller van 
positief gerelateerde uitkomsten. Bij gecontroleerde motivatie wordt actie ondernomen door het 
gevoel van onderdrukking. Bij autonome motivatie daarentegen wordt de actie ondernomen door 
het gevoel van wilskracht en keuzemogelijkheden (Vandenabeele, 2007). Een verdere uitleg en 
uiteenzetting van het begrip “autonome motivatie” vindt plaats in paragraaf 2.2. 
  Volgens Vandesteenkiste, Lens en Deci (2006) zijn autonomie en bekwaamheid in eerste 
instantie de belangrijkste ‘energizers’ van internalisatie, waarbij de behoefte aan relationele 
verbondenheid optreedt op het punt dat de persoon tot een groep, familie of sociale orde wil 
behoren; deze is dan geneigd om waarden, overtuigingen en gedragingen over te nemen.  
 
De drie psychologische basisbehoeften die in de ZDT worden gehanteerd kunnen als volgt worden 
omschreven: 
 
1. Bekwaamheid: De behoefte aan bekwaamheid is de wens om doeltreffend met de omgeving 
om te gaan (Deci & Ryan, 2000; White, 1959, zoals geciteerd in Van den Broeck, 
Vansteenkiste, Witte de, Lens en Andriessen, 2009). De behoefte aan bekwaamheid sluit 
hiermee aan bij de visie van de goal setting-theorie. Ook deze theorie schenkt aandacht aan 
de waarde van het gevoel effectief te zijn, dat ontstaat nadat men een doel heeft bereikt 
(Van den Broeck et al., 2009). 
Al vroeg werd ontdekt dat er een relatie bestaat tussen enerzijds positieve feedback 
en anderzijds intrinsieke motivatie. Hierbij werd ontdekt dat positieve feedback intrinsieke 
motivatie liet toenemen en dat negatieve feedback deze juist deed afnemen, aldus Deci en 
Ryan (2000). Al eerder hadden Deci en Ryan een verband gelegd tussen bovenstaande 
resultaten en de behoefte “bekwaamheid” (Deci & Ryan, 1989).  
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Er kan dus worden geconcludeerd dat wanneer een persoon positieve feedback 
ontvangt, dit de behoefte “bekwaamheid” positief beïnvloedt. Dit heeft weer een 
versterkende werking op de intrinsieke motivatie van die persoon (Deci & Ryan, 2000). 
 
2. Autonomie: De behoefte aan autonomie verwijst naar de wens om psychologisch vrij te 
kunnen handelen en niet onder druk te staan (DeCharms, 1968; Deci , 1971; Van den Broeck 
et al., 2009). Deci en Ryan (2000) verklaren autonomie als de wil om zelf te ervaren, gedrag 
te organiseren en om activiteiten te kunnen ontplooien die coherent zijn met het 
geïntegreerde gevoel van eigenwaarde van de persoon. Daarnaast geven ze aan dat 
autonomie betrekking heeft op de ervaring van integratie en vrijheid en dat ze een essentieel 
onderdeel is van gezond menselijk handelen.  
De behoefte aan autonomie wordt bevredigd wanneer de persoon volledig achter de 
reden van zijn gedrag staat. Daarbij is het niet noodzakelijk dat dit gedrag door de persoon 
zelf geïnitieerd is. Het kan dus zijn dat hij of zij door eigen keus voor bepaald gedrag heeft 
gekozen of dat hij of zij door zijn of haar omgeving is aangezet tot dit gedrag (Van den Broeck 
et al., 2009). 
 
3. Relationele verbondenheid: Deze behoefte komt voort uit de wens om positieve relaties op 
te bouwen met anderen, zich geliefd en verzorgd te voelen en zelf voor anderen te zorgen 
(Bauwmeister & Leary, 1995; Bowbly, 1958; Harlow, 1958; Ryan, 1993, zoals geciteerd in Deci 
en Ryan, 2000). Van den Broeck et al. (2009) stellen dat medewerkers zich met elkaar 
verbonden kunnen voelen wanneer ze deel uitmaken van een hecht team en hun 
persoonlijke gevoelens en gedachten kunnen delen met collega’s. Wel dient volgens de 
zelfdeterminatietheorie dit contact betekenisvol en diepgaand te zijn om medewerkers zich 
echt verbonden te laten voelen.  
            
2.2 Autonome motivatie 
De term autonome motivatie verdient nadere uitwerking. Het is belangrijk te bepalen wat er exact 
onder die term kan worden verstaan. Daarom zullen eerst de termen intrinsieke en extrinsieke 
motivatie worden toegelicht. Daarna zal het verschijnsel regulatie worden beschreven. Ten slotte zal 
worden uiteengezet welke regulaties onder het begrip autonome motivatie vallen en welke onder 
het begrip gecontroleerde motivatie.  
Binnen de motivatiepsychologie wordt al lang een onderscheid gemaakt tussen intrinsieke en 
extrinsieke motivatie (Deci, 1971). Intrinsiek gemotiveerd gedrag wordt gedefinieerd als de inherente 
behoefte om nieuwe uitdagingen aan te grijpen en de mogelijkheden tot het uitoefenen van zijn of 
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haar eigen capaciteiten te ontdekken en te leren, zonder enige specifieke beloning van buitenaf (Deci 
& Ryan, 2000). Intrinsieke motivatie ligt ten grondslag aan een activiteit die de persoon zelf leuk of 
interessant vindt om te doen (Van den Broeck et al., 2009). Hiertegenover staat extrinsiek 
gemotiveerd gedrag. Dit gedrag wordt gedefinieerd als het uitvoeren van een activiteit omwille van 
een uitkomst die buiten de activiteit zelf gelegen is. Niet de inhoud van het werk, maar de 
uitkomsten of de beloning van het werk vormen de belangrijkste bron van motivatie (Van den Broeck 
et al., 2009).  
Deci en Ryan (1999) stellen dat intrinsieke en extrinsieke motivatie elkaar niet zonder meer 
aanvullen en dat een verbeterde prestatie niet het product is dat resulteert uit een simpele optelsom 
van deze twee factoren. Hierbij geven zij aan dat extrinsieke motivatie zelfs ondermijnend is voor 
intrinsieke motivatie, waarbij zij wel opmerken dat extrinsieke beloningen ook feedback kunnen 
bevatten waarmee de behoefte “bekwaamheid” wordt aangesproken.  
Bovenstaande is deels in lijn met hetgeen gesteld wordt door Amabile (1993, 1997). Zij geeft 
aan dat het wel mogelijk is dat mensen enerzijds intrinsiek gemotiveerd raken door het werk of door 
de taak zelf en anderzijds door de ontvangen beloning. Het is daarbij belangrijk onderscheid te 
maken tussen enerzijds extrinsieke motivatoren die rechtstreeks dienen om iemands betrokkenheid 
bij het werk zelf te verhogen en hierdoor werken in dienst van intrinsieke motivatie. En anderzijds 
extrinsieke motivatoren welke nooit positief te combineren zijn met intrinsieke motivatie. Dit omdat 
deze extrinsieke motivatoren het gevoel van zelfbeschikking ondermijnen zonder bij te dragen aan de 
behoeften van “bekwaamheid” en “verbondenheid”.  
Ten slotte stellen Gagné en Deci (2005) dat bepaalde randvoorwaarden zijn verbonden aan 
de ondermijnende uitwerking van extrinsieke motivatoren. Namelijk, uit onderzoek bleek dat 
wanneer beloningen werden gegeven onafhankelijk van betrokkenheid zoals salaris en wanneer de 
beloningen niet werden verwacht deze niet de intrinsieke motivatie ondermijnden. Daarnaast is 
vastgesteld dat wanneer de beloningen afhankelijk zijn van hoogwaardige prestaties en de 
interpersoonlijke context ondersteunend is, dit de intrinsieke motivatie verbeterd ten aanzien van 
situaties waarin deze beloning en ondersteuning niet worden gegeven. 
Na een aantal decennia van onderzoek kan dan ook worden geconcludeerd dat extrinsieke 
motivatoren niet per definitie ondermijnend zijn aan intrinsieke motivatie en het proces van 
internalisatie. Zo lang de extrinsieke motivatoren de psychologische basisbehoeften niet 
tegenwerken en de extrinsieke motivatoren feedback bevatten mede geholpen door ondersteunend 
leiderschap zijn ze niet ondermijnend aan het proces van internalisatie, maar eerder via de 
behoeften “bekwaamheid” en “relationele verbondenheid” stimulerend. Een verdere differentiatie 
binnen de tweedeling intrinsieke-extrinsieke motivatie vindt volgens Deci en Ryan (2000) plaats in 
wat zij het “zelfdeterminatiecontinuüm” noemen.  
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Binnen dit continuüm gaat niet-zelf-gedetermineerd gedrag via een aantal gradaties geleidelijk over 
in zelf-gedetermineerd gedrag, waarbij “niet-zelf-gedetermineerd” overeenkomt met gecontroleerde 
motivatie en “zelf-gedetermineerd” overeenkomt met autonome motivatie. In een figuur ziet dit er 
als volgt uit: 
 
 
Figuur 2: Continuüm van internalisatie (Vandenabeele, 2007) 
In de bovenstaande figuur komt duidelijk een onderscheid terug tussen enerzijds extrinsiek 
gemotiveerd gedrag en anderzijds gedrag dat intrinsiek gemotiveerd is. Hiermee wordt nog niet 
verklaard hoe de relatie wordt gelegd van intrinsiek en extrinsiek gemotiveerd gedrag naar 
gecontroleerde en autonome motivatie. Gecontroleerde motivatie staat voor externe regulatie en 
geïntrojecteerde regulatie en autonome motivatie staat voor geïdentificeerde regulatie, 
geïntegreerde regulatie en intrinsieke motivatie en heeft betrekking op de ervaring van het acteren 
met een gevoel van keuze, wil en zelfbeschikking (Stone et al., 2009). Om de relatie te kunnen 
verklaren, wordt eerst ingegaan op de regulatiewijzen die in de figuur worden beschreven.  
Binnen het domein van extrinsieke motivatie zijn er diverse mogelijkheden om de betrokken 
persoon de activiteit te laten uitvoeren, ofwel “regulaties”. Hierbij loopt het spectrum van, aan de 
ene kant, volledig extern gereguleerd -en dus gecontroleerd- gedrag, tot, anderzijds, gedrag dat 
volledig geïntegreerd is in het eigen waardenpatroon (Deci & Ryan, 2000). Deze verschillende 
regulaties worden hieronder kort besproken. 
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1. Externe regulatie is de klassieke vorm van extrinsieke motivatie. Hierbij wordt het gedrag van 
mensen volledig gecontroleerd door externe voorwaarden. Mensen gedragen zich op een 
bepaalde wijze om een gewenste beloning te verdienen dan wel een mogelijke straf te 
ontwijken (Deci & Ryan, 2000; Deci et al., 1999). 
2. Bij geïntrojecteerde regulatie komt de motivatie meer van binnenuit. Deci en Ryan (2000) 
stellen dat er een gedeeltelijke internalisering heeft plaats gevonden, maar dat de 
voorschriften nog geen deel uitmaken van de geïntegreerde set van motivaties; in plaats 
daarvan vormen interne controlerende factoren de drijfveer. Als voorbeeld kan een 
medewerker een activiteit uitvoeren omdat hij geen uitzondering wil zijn binnen het team en 
om bij het team te willen horen. De medewerker zet zichzelf onder druk (Van den Broeck et 
al., 2009). Omdat deze regulatie gepaard gaat met gevoelens van druk, verplichting en 
controle, wordt deze vorm samen met de voorgaande getypeerd als “gecontroleerde 
motivatie” (Deci & Ryan, 2000; Van den Broeck et al., (2009).  
3. Geïdentificeerde regulatie is een proces waarbij de onderliggende waarde van een activiteit 
wordt onderkend en geaccepteerd. Als voorbeeld van dit type regulatie noemen Deci en 
Ryan (2000) het belang van regelmatig bewegen/sporten. Wanneer mensen onderkennen 
hoe belangrijk regelmatig bewegen is voor hun eigen gezondheid, dan zullen ze dit 
vervolgens regelmatig doen. Hierbij dient te worden opgemerkt dat deze motivatie nog 
steeds, ondanks het feit dat het onderdeel van de eigen identiteit is geworden, extrinsiek is, 
omdat de uitkomst, het gezonder worden, nog steeds buiten de activiteit zelf gelegen is (Deci 
& Ryan, 2000).  
4. Geïntegreerde regulatie is de laatste stap binnen het domein van extrinsieke motivatie naar 
intrinsieke motivatie. Hierbij ziet de persoon niet alleen het belang van de activiteit, maar 
heeft de persoon deze in lijn gebracht met andere aspecten van zijn of haar waarden en 
normen (Deci & Ryan, 2000). 
5. Intrinsieke motivatie als de ultieme vorm van motivatie. Hierbij bestaat de inherente 
behoefte om nieuwe uitdagingen aan te grijpen en de mogelijkheden tot het uitoefenen van 
zijn of haar eigen capaciteiten te ontdekken en te leren, zonder enige specifieke beloning van 
buitenaf (Deci & Ryan, 2000). Of korter gezegd, de activiteit zelf is leuk of interessant en 
wordt uitgevoerd zonder beloning of druk van buitenaf. 
Diverse onderzoeken hebben in het recente verleden het verband tussen de bevrediging van 
psychologische basisbehoeften en de vorming, via internalisatie, van autonome motivatie 
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aangetoond. Gagné et al. (2010) hebben laten zien dat de bevrediging van de psychologische 
basisbehoeften sterk verbonden is met geïdentificeerde regulatie en intrinsieke motivatie. Daarbij 
laat de behoefte autonomie het sterkste verband zien met geïdentificeerde regulatie en intrinsieke 
motivatie, gevolgd door relationele verbondenheid en bekwaamheid.  Doordat in het onderzoek van 
Gagné et al. (2010)  geen variabele is ingevoegd voor geïntegreerde regulatie, is er ook geen verband 
tussen deze vorm van regulatie en de bevrediging van de psychologische basisbehoeften gevonden. 
De reden hiervan is, volgens de onderzoekers, dat het zeer moeilijk is om de regulatievormen 
“identificatie” en “integratie” van elkaar te onderscheiden.  
Van den Broeck et al. (2010) tonen de relatie tussen de bevrediging van de psychologische 
basisbehoeften en de vorming van autonome motivatie aan. Zij stellen dat alle drie de behoeften een 
positief verband laten zien met autonome motivatie. Daarbij laat wederom de behoefte autonomie 
het sterkste verband zien, gevolgd door - ook hier weer - relationele verbondenheid en 
bekwaamheid. 
Het bovenstaande geeft duidelijk aan dat er een relatie verwacht mag worden tussen de 
bevrediging van de psychologische basisbehoeften en de vorming van autonome motivatie. Om die 
reden is de volgende hypothese opgesteld. 
 
H1 Bevrediging van de psychologische basisbehoeften heeft een positieve invloed op de vorming 
van autonome motivatie. 
a. Bevrediging van de behoefte “autonomie” heeft een positieve invloed op de vorming 
van autonome motivatie. 
b. Bevrediging van de behoefte “relationele verbondenheid” heeft een positieve invloed 
op de vorming van autonome motivatie. 
c. Bevrediging van de behoefte “bekwaamheid” heeft een positieve invloed op de 
vorming van autonome motivatie. 
 
2.3 Autonoom gemotiveerd: wat levert het op?   
Eén van de veronderstelde gevolgen van autonome gemotiveerde medewerkers zijn verbeterde 
prestaties (Van den Broeck et al., 2009). De term “prestatie” is een ruim begrip. Paauwe en Boselie 
(2005) onderscheiden drie soorten prestaties, te weten: financiële resultaten, resultaten van de 
organisatie en HR-gerelateerde uitkomsten. Onder “resultaten van de organisatie” verstaan zij zaken 
als productiviteit en kwaliteit van het product. Onder “HR-gerelateerde uitkomsten” vallen dan 
bijvoorbeeld verloopintentie, werktevredenheid en dergelijke.  
Stone et al. (2009) stellen dat autonome motivatie tot gevolg heeft dat de medewerkers zich 
uit eigen beweging creatief en proactief zullen opstellen, omdat zij het werk zelf gaan waarderen 
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(Stone et al., 2009). Medewerkers die acteren vanuit geïdentificeerde en geïntegreerde regulatie 
hebben de externe regels van hun werkomgeving in een eigen interne overtuiging omgezet. 
Wanneer ze de doelstellingen, waarden en structuren van hun werkomgeving hebben geaccepteerd 
en geïntegreerd, zien zij hun werk als waardevol (Stone et al., 2009). Dit zou tot gevolg hebben dat 
medewerkers een grotere mate van welzijn ervaren en beter presteren ten aanzien van de eisen 
gesteld in de functiebeschrijving (Van den Broeck, Schreurs, De Witte, Vansteenkiste, Germeys en 
Schaufeli, 2011).  
Desondanks geven Gagné en Deci (2005) aan dat gecontroleerde motivatie op de korte 
termijn bij geen tot weinig uitdagende taken tot een betere prestatie leidt dan autonome motivatie. 
Het voordeel van gecontroleerde motivatie houdt echter niet langer aan dan ongeveer een week. 
Hun bevindingen worden mede onderschreven door Van den Broeck et al. (2011), die stellen dat hun 
onderzoek naar workaholics wederom bevestigt dat autonome motivatie positief relateert tot 
optimaal functioneren en dat voor gecontroleerde motivatie het tegenovergestelde geldt. Ook 
stellen Gagné en Deci (2005) dat autonome motivatie die uit een mix van intrinsieke en 
geïnternaliseerde extrinsieke motivatie bestaat, superieur is in situaties die zowel interessante 
complexe taken omvatten als minder complexe taken die discipline vereisen. Het onderzoek van 
Ryan en Deci (2006) ondersteunt dit en zij stellen verder dat autonome motivatie een duidelijke 
relatie vertoont met werkprestaties.  
Als laatste tonen Gagné et al. (2010) ook aan dat autonome motivatie superieur is aan 
gecontroleerde motivatie. Volgens hun onderzoek is autonome motivatie positief gerelateerd aan de 
uitkomsten werktevredenheid, minder verloop intentie, welzijn en zelf-gerapporteerde gezondheid, 
in sterkere mate dan bij gecontroleerde motivatie het geval is. Gagné et al. (2010) hebben daarbij 
echter niet de relatie tussen autonome motivatie en prestatie onderzocht. Dit onderkennen de 
onderzoekers ook, en zij zien dit als een belangrijk onderwerp voor verder onderzoek. Ze adviseren 
daarbij te werken met objectieve prestatierapportages. Daarom wordt binnen dit onderzoek hiervan 
gebruik gemaakt. De objectieve prestatierapportages welke worden opgesteld door de direct 
leidinggevende gaan inhoudelijk in op de resultaten van het individu ten aanzien van de gestelde 
doelstellingen. Deze opzet is in lijn met de het eerder beschreven kader “resultaten van de 
organisatie” vertaalt in termen als kwaliteit en productiviteit en hetgeen gesteld, het beter presteren 
ten aanzien van de functievervulling, door Van den Broeck et. al. (2011). 
 Het voorgaande toont aan dat er een verband verwacht mag worden tussen autonome 
motivatie en prestatie. Daarom is de volgende hypothese opgesteld: 
  
H2 Autonome motivatie heeft een positieve invloed op prestatie.  
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2.4 Relatie tussen bevrediging van psychologische basisbehoeften en prestatie 
Op basis van het voorgaande kan worden verwacht dat bevrediging van de psychologische 
basisbehoeften leidt tot autonome motivatie. Op basis van eerder onderzoek mag verwacht worden 
dat autonome motivatie een positieve relatie heeft met prestaties. Ook bestaat er volgens ander 
onderzoek naast deze indirecte relatie tussen de bevrediging van de psychologische basisbehoeften 
en prestatie, waarbij autonome motivatie een rol speelt, er tevens een directe relatie.  
Baard et al. (2004) tonen namelijk met hun onderzoek aan dat prestaties op het werk direct 
worden beïnvloed door de bevrediging van de drie psychologische basisbehoeften. Dit onderzoek is 
echter in een paar opzichten problematisch, zoals de onderzoekers ook zelf toegeven. Zo dienden de 
deelnemers zelf hun prestaties te rapporteren, waarbij er niet is gewerkt met vaststaande, objectieve 
prestatierapportages. Ook werden de prestatie-evaluaties voorafgaand aan de afname van de 
bevrediging van de psychologische basisbehoeften gehouden, met als mogelijk gevolg dat deze 
evaluaties de behoeftebevrediging beïnvloedden in plaats van andersom. Hierdoor is het mogelijk 
dat de verzamelde data minder betrouwbaar is wat kan leiden tot minder betrouwbare of onterechte 
uitkomsten. Deze beperkingen zijn door de onderzoekers onderkend, en zij hebben dan ook getracht 
deze beperkingen zoveel mogelijk te minimaliseren. Dit hebben zij gedaan door het model aan te 
passen. Hierbij hebben zij de richting van de invloed omgedraaid en getoetst of de gerapporteerde 
prestaties de mate van bevrediging van de psychologische basisbehoeften beïnvloedden. De fit van 
dit model was significant slechter dan het eerder onderzochte model. Hierdoor menen de 
onderzoekers te hebben bewezen dat de mate van bevrediging van de psychologische 
basisbehoeften de prestaties beïnvloedden in plaats van andersom. Niettemin is dit gegeven een 
duidelijke beperking.   
Ook Van den Broeck et al. (2010) stellen vast dat er een directe relatie bestaat tussen 
bevrediging van de psychologische basisbehoeften en prestatie. Net als Baard et al. (2004) werken 
ook zij met zelfrapportage, waarbij de vraagstelling naar de bevrediging van de psychologische 
basisbehoeften en naar de antecedenten en de consequenties gelijktijdig plaatsvond. Net als bij het 
onderzoek van Baard et al. (2004) is het door deze werkwijze mogelijk dat de evaluaties van de 
diverse antecedenten en consequenties de rapportering van de mate van bevrediging van de 
psychologische basisbehoeften hebben beïnvloed. De onderzoekers stellen echter niet dat dit een 
beperking is. Wel nodigen zij toekomstige onderzoekers uit zich te richten op onderzoek naar de 
causale relatie tussen bevrediging van de basisbehoeften en de antecedenten hiervan en de relatie 
tussen bevrediging van de basisbehoeften en de consequenties, waaronder productief gedrag. De 
auteurs verwachten namelijk dat er meerdere causale verbanden tussen de mate van bevrediging 
van de psychologische basisbehoeften en diverse consequenties zullen worden gevonden. Hun 
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vermoeden is gebaseerd op het feit dat zij binnen hun eigen onderzoek een causaal verband hebben 
gevonden tussen de diverse behoeften, in het bijzonder autonomie, en verloopintentie.  
Zoals eerder is uiteengezet, wordt binnen dit onderzoek “prestatie” gezien als een 
combinatie van de productiviteit en de kwaliteit van het geleverde product. Voor het onderzoeken  
van de relatie tussen autonome motivatie en prestatie en die tussen de psychologische 
basisbehoeften en prestatie wordt gebruik gemaakt van dezelfde afhankelijke variabele.  
Het bovenstaande geeft aan dat er al meerdere onderzoeken zijn uitgevoerd naar het 
verband tussen de bevrediging van de psychologische basisbehoeften en prestatie. Deze 
onderzoeken hebben dit verband aangetoond, maar zijn op een aantal fronten qua methode tekort 
geschoten. Dit onderzoek adresseert deze tekortkomingen door  het mogelijke verband op een 
andere wijze te onderzoeken. Op grond daarvan is de volgende hypothese opgesteld: 
 
H3 Bevrediging van de psychologische basisbehoeften heeft een positieve invloed op prestatie. 
a. Bevrediging van de behoefte “autonomie” heeft een positieve invloed op prestatie. 
b. Bevrediging van de behoefte “bekwaamheid” heeft een positieve invloed op prestatie. 
c. Bevrediging van de behoefte “relationele verbondenheid” heeft een positieve invloed 
op prestatie. 
 
Eerder onderzoek veronderstelt een indirect verband tussen de mate van bevrediging van de 
psychologische basisbehoeften en prestatie via de vorming van autonome motivatie door middel van 
internalisatie (Gagné et al., 2010). Uit ander onderzoek is gebleken dat er een direct verband bestaat 
tussen de bevrediging van de psychologische basisbehoeften en verbeterde prestatie (Baard et al., 
2004; Van den Broeck et al., 2010). Daarom is de volgende hypothese opgesteld: 
 
H4 Autonome motivatie gedraagt zich als een partieel mediërende variabele in de relatie tussen 
de bevrediging van psychologische basisbehoeften en prestatie.  
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2.5 Onderzoeksmodel 
Zoals al eerder werd aangegeven is de uitkomstvariabele van dit onderzoek “prestatie”, de 
onafhankelijke variabele de mate van bevrediging van de psychologische basisbehoeften en de 
mediërende variabele autonome motivatie.  
Dit leidt tot het volgende model: 
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Figuur 3: Onderzoeksmodel 
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3. Methode van onderzoek   
 
3.1 Strategie  
Dit is een onderzoek met een two-wave design. Het onderzoek heeft een toetsend karakter. Het richt 
zich op het toetsen van de relatie tussen de bevrediging van de psychologische basisbehoeften 
enerzijds en geleverde prestatie anderzijds en de mogelijke mediërende rol van autonome motivatie 
hier tussen. Om na te gaan of er tussen deze drie parameters een relatie bestaat, is dit type 
onderzoek, in combinatie met een kwantitatieve gegevensanalyse, uitermate geschikt.  
De eerste wave bestaat uit de enquête welke is verspreid binnen de gehele afdeling tram. 
Binnen deze afdeling zijn de medewerkers werkzaam in de functie van bestuurder dan wel 
conducteur. Zij hebben allen op hetzelfde moment een oproep tot deelname ontvangen. De tweede 
wave heeft plaats gevonden één maand daarna. In deze wave zijn de leidinggevenden van de 
respondenten verzocht de geleverde prestaties van de respondenten te beoordelen.  
De respondenten zijn doormiddel van een begeleidende brief geïnformeerd over het doel 
van het onderzoek. Daardoor zijn de respondenten op de hoogte van het feit dat zij in eerste aanleg 
niet anoniem zijn voor de onderzoeker. Wel is hierbij vermeld dat na het onderzoek alle persoonlijke 
gegevens van de respondenten worden vernietigd en dat de onderzoeksresultaten niet terug te 
herleiden zijn naar de individuele respondent. Vooraf is gesproken met de vervoermanager tram en 
de ondernemingsraad om hen te informeren. Ook werd onder de inzenders een prijs van twee maal 
100 euro verloot. Dit alles om de non-respons zo laag mogelijk te houden. 
De prestaties zijn één maand na het versturen van de enquêtes gemeten, middels de tweede 
wave. Dit is gedaan door de direct leidinggevende van de respondent een vragenlijst voor te leggen 
welke ingaat op de individuele prestatie. De leidinggevende heeft deze, voor al zijn medewerkers 
welke hebben deelgenomen aan het onderzoek, ingevuld en geretourneerd. Doordat de prestaties 
één maand na het versturen van de enquêtes zijn gemeten is er, zoals in het onderzoeksmodel 
aangegeven, onderzoek gedaan naar een mogelijk causaal verband tussen de onafhankelijke en 
afhankelijke variabelen. Daarbij dient te worden opgemerkt dat de tijdsperiode van één maand 
binnen dit onderzoek als voldoende kan worden beoordeeld. Dit omdat afdeling tram werkt met 
doelstellingen welke zijn gesteld op de tijdsperiode van een maand. Daarnaast is het werk van een 
medewerker werkzaam binnen de afdeling tram dusdanig georganiseerd dat zijn of haar 
werkzaamheden een directe invloed hebben op de prestaties van dat moment.  
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3.2 Populatie en steekproef 
De organisatiestructuur van GVB is omvangrijk. Allereerst is GVB onderverdeeld in een viertal 
sectoren, te weten:  
1. de directie; 
2.  de sector algemeen; 
3.  de sector vervoer; 
4 de sector middelen. 
Verder kijkende richting de exploitatie, en dus de sector vervoer, is een onderscheid gemaakt tussen 
een aantal afdelingen, waaronder de afdeling tram. Deze afdeling bestaat vervolgens uit 7 units. Een 
unit is een verzameling van een aantal tramlijnen samengevat onder een unitmanagement waarin 
een unitmanager en diverse teammanagers werkzaam zijn, gezamenlijk met de tientallen 
medewerkersvervoer verdeeld naar bestuurders en conducteurs. In totaal bestaat het gehele 
lijnennet van de tram uit 16 lijnen. De onderzoekspopulatie concentreert zich op de 
medewerkersvervoer binnen de afdeling tram. Binnen de afdeling tram zijn 1513 
medewerkersvervoer werkzaam.  
De memo met hierin het verzoek om deel te nemen aan het onderzoek is verspreid over alle 
eindpunthuisjes welke de afdeling tram rijk is. Elke lijn heeft of een eigen of een gedeeld 
eindpunthuisje waarin de medewerkers kunnen rusten en hun pauze kunnen genieten. Tevens 
beschikken alle eindpunthuisjes over een memo bord. Deze memoborden worden normaal door de 
leidinggevenden gebruikt om te communiceren met hun medewerkers. Door het verspreiden van de 
memo zijn alle medewerkers welke in de periode 1 tot 15 februari 2013 actief werkzaam waren in 
hun eigen functie benaderd. Onbekend is hoeveel medewerkers in deze periode door verlof of ziekte 
niet aanwezig waren, maar gesteld kan worden dat het overgrote deel van 1513 medewerkers is 
benaderd. Binnen deze populatie is er gebruik gemaakt van een aselecte steekproef.  
In totaal hebben 168 medewerkers vervoer van het GVB de eerdergenoemde enquête 
ingevuld. Deze 168 respondenten zijn verdeeld over 26 leidinggevenden. Van deze leidinggevenden 
hebben er 25 een vragenlijst over hun medewerkers ingevuld. Eén leidinggevende heeft dit om 
professionele redenen geweigerd. Na controle van de dataset bleven er 167 respondenten over. De 
reden hiervan is dat één van de respondenten gekwalificeerd kon worden als outlier binnen de 
gehele vragenlijst. Aan de hand van de gegeven antwoorden kon worden geconcludeerd dat deze 
respondent de vragenlijst niet serieus had ingevuld. De respondent had namelijk alleen uiterst 
negatieve antwoorden gegeven en een deel van de vragenlijst niet ingevuld. Dit mede met het feit 
dat de antwoorden van deze respondent van een negatieve invloed waren op de betrouwbaarheid is 
deze respondent verwijderd uit de dataset. Van de resterende 167 respondenten hadden er 2 de 
vraag “hoeveel jaar werkt u bij het GVB?” niet beantwoord. Dit resulteert in het volgende overzicht. 
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Tabel 1: Representativiteit steekproef 
 
 Aantal totaal Aantal steekproef 
Dienstjaren Man  Vrouw Man  Vrouw 
0 tot 5 256 161 18 16 
5 tot 10 155 101 22 14 
10 tot 15 171 160 12 18 
15 tot 20 78 91 9 13 
20 tot 25 75 49 6 6 
25 tot 30 40 4 7 4 
30 tot 35 90 2 12 0 
35 en meer 78 2 7 1 
Totaal 943 
(62.3%) 
570 
(37,7%) 
93 
(56.3%) 
72 
(43.6%) 
 
In totaal heeft 11% van de gehele populatie de enquête ingevuld. Om het statistisch verschil tussen 
het gemiddeld aantal dienstjaren van de steekproef te vergelijken met het gemiddeld aantal 
dienstjaren van de onderzoekspopulatie is een one sample t-test uitgevoerd. De uitkomst hiervan 
laat zien dat het gemiddeld aantal dienstjaren van de steekproef (M = 13,12) niet significant afwijkt 
van het gemiddeld aantal dienstjaren van de totale onderzoekspopulatie (M = 13,35, t = .289; df = 
161; p = .773). Dit betekent dat gezien het aantal dienstjaren de steekproef vergelijkbaar is met de 
onderzoekspopulatie. Daarnaast kan worden gesteld dat er een klein verschil aanwezig is tussen de 
procentuele verdeling van het aantal deelgenomen mannen en vrouwen. Binnen de steekproef 
hebben naar verhouding iets meer vrouwen meegedaan dan mannen. Ondanks dit verschil kan uit 
het voorgaande worden geconcludeerd dat de steekproef voldoende representatief is voor de 
onderzoekspopulatie.  
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3.3 Meetinstrumenten 
 
3.3.1 Psychologische basisbehoeften 
De enquête welke is verspreid bestaat uit drie delen. Het eerste deel is de Workrelated Basic Need 
Satisfaction scale (WBNS; in Van den Broeck et al., 2010). Deze vragenlijst meet de mate van 
bevrediging van de drie psychologische basisbehoeften. De vragenlijst is terug te vinden in bijlage 1. 
De vragenlijst bestaat uit 18 vragen, die verdeeld zijn over de drie basisbehoeften: autonomie, 
bekwaamheid en relationele verbondenheid. Binnen de vragenlijst gaan 6 vragen in op autonomie, 
waarvan er 3 positief geformuleerd zijn in de vorm van behoeftebevrediging en 3 negatief in de vorm 
van behoeftefrustratie; 6 vragen gaan in op bekwaamheid, waarvan er 4 positief geformuleerd zijn in 
de vorm van behoeftebevrediging en 2 negatief in de vorm van behoeftefrustratie; en 6 vragen gaan 
in op relationele verbondenheid, waarvan er ook weer 3 positief geformuleerd zijn en 3 negatief, op 
de hiervoor beschreven wijze. Deze werkwijze dient ervoor om vertekening door berusting en de 
neiging om het met alle items eens of oneens te zijn, te verminderen (aldus Van den Broeck et al. 
(2010).  
Respondenten dienen de diverse vragen te beantwoorden in een 5-punts Likertschaal, 
variërend van 1, “totaal niet mee eens”, tot 5, “totaal mee eens”. Deze wijze van beantwoording is 
gekozen omdat ze een goede middenweg biedt tussen simpel en verfijnd (Van den Broeck et al., 
2010).   
De vragenlijst is in het onderzoek van Van den Broeck et al. (2010) in vijf fasen opgesteld en 
uitvoerig getoetst. Op basis van hun onderzoek concluderen de onderzoekers dat bewijs is gevonden 
voor de driefactorstructuur. De diverse behoeften laten tevens een hoge interne consistentie zien. 
De Cronbach’s Alfa-score was, binnen het onderzoek van Van den Broeck et. al. (2010), voor de 
behoefte autonomie .81, de behoefte bekwaamheid .85 en voor de behoefte relationele 
verbondenheid .82. Deze resultaten hebben geleid tot de conclusie dat de WBNS een veelbelovend 
instrument voor toekomstig onderzoek is (Van den Broeck et al., 2010). De uitkomsten van deze 
vragenlijst worden binnen dit onderzoek opgevat als de “mate van bevrediging” van de 
psychologische basisbehoeften. 
 
3.3.2 Autonome motivatie 
Het tweede deel van de enquête bestaat uit de Relative Autonomy Index (RAI; in Coursey & 
Vandenabeele, 2012). Deze vragenlijst meet het niveau van motivatie, onderverdeeld naar 
gecontroleerde en autonome motivatie. Bij de ontwikkeling is uitgegaan van de aangepaste versie 
van de Perceived Locus of Causality (PLOC) zoals ontwikkeld door Ryan en Connell (1989). Binnen 
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deze versie zijn a-motivatie en integratie niet gemeten. De overige vier dimensies kunnen, aldus de 
onderzoekers, wel worden onderverdeeld in gecontroleerde en autonome motivatie. Het verschil 
tussen deze vragenlijst en eerdere versies is dat externe regulatie niet is geoperationaliseerd als 
monetaire beloning. Dit is gedaan omdat binnen de publieke sector salaris minder prestatiegericht en 
meer is gestandaardiseerd. Daardoor is deze versie beter bruikbaar binnen dit onderzoek. GVB is 
namelijk een bedrijf wat in een semipublieke sector werkzaam is en het salarissysteem vertoont 
grote overeenkomsten met dat van de publieke sector.  
De vragenlijst bestaat uit 8 vragen, die verdeeld zijn over de vier vormen van motivatie: 
externe regulering, introjectie, identificatie en intrinsiek. Binnen de vragenlijst zijn de 8 vragen gelijk 
verdeeld over de vier vormen van motivatie. Respondenten dienen de diverse vragen te 
beantwoorden in een 5-punts Likertschaal, variërend van 1, “totaal niet mee eens”, tot 5, “totaal 
mee eens”. Vervolgens kan op basis van de scores het gemiddelde worden berekend. Volgens de 
theorie is het beter om enkel autonoom gemotiveerd te zijn, in plaats van zowel autonoom als 
gecontroleerd. Als gevolg hiervan wordt in onderzoek vaak gecontroleerde motivatie afgetrokken 
van autonome motivatie om zo een samenvattende maat voor de kwaliteit van motivatie te krijgen 
(Van den Broeck et al., 2009). Daardoor kan de gemiddelde score maximaal variëren van -12 tot 12. 
Daarbij is de score -12 tot 0 onder te verdelen naar “gecontroleerde motivatie” en de score van 0 tot 
12 onder te verdelen naar “autonome motivatie”.  
In het onderzoek wat heeft geleid tot de Relative Autonomy Index concluderen de 
onderzoekers dat het instrument goed kan worden gebruikt bij regressie analyses. Daarbij merken de 
onderzoekers op dat de totaal score dient te worden gebruikt. Dit betekent dat hoe “hoger” de score 
hoe “autonomer” iemand is gemotiveerd en hoe “lager” de score hoe “meer gecontroleerd” iemand 
is gemotiveerd. De onderzoekers zijn dan ook van mening dat de RAI een instrument is welke een 
goed uitgangspunt vormt voor verdere studies (Coursey & Vandenabeele, 2012).  
 Als laatste is vanuit één van de onderzoekers, dr. Vandenabeele, van de Relative Autonomy 
Index geadviseerd om de vraag “ik het belangrijk vind” toe te voegen als mogelijke vervanger van de 
vraag “ik het mijn plicht vind”. Dit in verband met het feit dat de vragenlijst deels is ontwikkeld vanuit 
de Vlaamse cultuur. De Nederlandse cultuur is hiermee goed vergelijkbaar met het verschil dat men 
binnen beide culturen anders kan denken over het concept “plicht”. Dit betekent dat voordat de 
uitkomsten van de vragenlijst zijn gebruikt voor het uitvoeren van een correlatie en regressieanalyses 
onderzocht is welke van beide vragen het beste aansluit bij de cultuur van de onderzoekspopulatie.  
Dit alles in ogenschouw nemende kan worden geconcludeerd dat op bovenstaande wijze de 
mate van aanwezigheid van autonome motivatie betrouwbaar en valide te meten is. De uitkomsten 
van deze vragenlijst kunnen binnen dit onderzoek opgevat worden als de “mate van aanwezigheid” 
van autonome motivatie.  
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3.3.3 Prestatie  
De variabele “prestatie” is eerder in dit onderzoek uitgelegd als de prestatie van de individuele 
medewerker ten aanzien van zijn of haar functieomschrijving uiteengezet in termen als productiviteit 
en kwaliteit. Daarmee valt deze uitleg binnen de onderverdeling van prestatie opgesteld door 
Paauwe en Boselie (2005) onder het kopje “resultaten van de organisatie”.  
Als mogelijkheid is in het onderzoek van Gagné et al. (2010) geadviseerd om in toekomstig 
onderzoek met prestatierapportages in de vorm van functioneringsgesprekken te gaan werken. Deze 
voorgestelde methode is in dit onderzoek niet bruikbaar omdat ten eerste de prestatierapportages 
door de leidinggevende in de vorm van een functioneringsgesprek slechts één of hooguit twee maal 
per jaar worden afgenomen. Deze periode komt niet overeen met de periode van dit onderzoek. 
Daarnaast is het lastig de validiteit van de verschillende functioneringsrapportages van bijna dertig 
leidinggevenden te waarborgen. Als laatste is de betrouwbaarheid van de uitkomsten van een 
functioneringsrapportage binnen GVB niet onderzocht. Daardoor is binnen dit onderzoek gekozen 
om de geleverde prestaties objectief te meten middels de in-role behavior scale.  
De in-role behavior scale meet de prestaties van de individuele medewerker. In-role behavior 
staat voor het werkgedrag dat is gericht op formele taken en verantwoordelijkheden welke worden 
omschreven in de functieomschrijving (Williams en Anderson, 1991). Dit gedrag mag duidelijk 
worden verwacht en wordt ook regelmatig geëvalueerd (Van Dyne, Graham en Dienesch, 1994). 
Ook heeft dit gedrag een directe invloed op de individuele productiviteit en geleverde kwaliteit 
(Vandaele en Gemmel, 2006). Uit het voorgaande kan worden aangenomen dat de in-role behavior 
scale op een valide wijze de individuele prestaties meet en overeenkomt met hetgeen is geadviseerd 
vanuit het onderzoek van Gagné et. al. (2010). Ook komt de in-role behavior scale overeen met de 
uitleg welke Paauwe en Boselie (2005) geven aan prestatie. Als laatste meet de in-role behavior scale 
duidelijk de mate van prestatie ten aanzien van de invulling van de functieomschrijving en komt 
hiermee tegemoet aan de relatie die mede kan worden verwacht naar aanleiding van het onderzoek 
van Van den Broeck et al. (2011). 
De vragenlijst is verspreid één maand na de eerste wave onder de diverse leidinggevenden in 
de tweede wave. De leidinggevende is verzocht om een oordeel te geven over de respondenten 
welke eerder de enquête hebben ingevuld. Ter controle is tevens de vragenlijst opgenomen in de 
enquête welke is verspreid in de eerste wave onder de medewerkers. De vragenlijst bestaat uit vier 
vragen. De vragen dienen te worden beantwoord in een 5-punts Likertschaal, variërend van 1, “totaal 
niet mee eens”, tot 5, “totaal mee eens”. Om een vergelijking te kunnen maken tussen het oordeel 
van de leidinggevende en die van de respondent is deze vragenlijst ook opgenomen in de enquête.  
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In eerder onderzoek waarin deze vragen zijn gebruikt is aangetoond dat de vragen intern 
consistent zijn. De Cronbach’s Alfa-score was namelijk .91 (Williams en Anderson, 1991). Er kan dan 
ook geconcludeerd worden dat de in-role behavior scale een betrouwbaar en valide beeld geeft 
van de individuele prestaties. De uitkomsten van deze vragenlijst kunnen worden opgevat als 
“het niveau” van prestatie binnen dit onderzoek, zoals beoordeeld door de leidinggevenden.  
 
3.4 Controle variabelen 
Naast de eerder beschreven variabelen is op basis van soortgelijke onderzoeken in de enquête naar 
een aantal controle variabelen gevraagd. Te weten: “aantal dienstjaren” en “geslacht”.  
Voor het aantal dienstjaren is gekozen omdat in eerder onderzoek is aangetoond dat er een 
relatie bestaat tussen leeftijd en de mate van intrinsieke dan wel extrinsieke oriëntatie 
(Vansteenkiste et al., 2007). Desondanks stelt Van den Broeck et al. (2010) dat alle leeftijden baat 
hebben bij de bevrediging van de psychologische basisbehoeften en dat de hoogte van de leeftijd 
daarbij geen rol speelt. Ondanks deze tegenstrijdigheden zal binnen dit onderzoek niet direct, maar 
indirect naar leeftijd worden gevraagd via de controle variabele “aantal dienstjaren”. Dit is gedaan 
om de medewerkers welke op latere leeftijd instromen bij GVB beter te kunnen scheiden van de 
medewerkers welke al hun gehele of een groot deel van hun loopbaan bij GVB werkzaam zijn. De 
reden van deze scheiding is ten eerste om kunnen controleren voor het effect van het langdurig 
werkzaam in een functie met relatief lage functie eisen. Daarnaast is deze scheiding aangebracht 
omdat medewerkers welke al langdurig werkzaam zijn bij GVB aangeven dat de vrijheid ten aanzien 
van de uitvoering van de functie sterk is afgenomen in vergelijk met het verleden.  Doordat het 
“aantal dienstjaren” zeer sterk correleert met “leeftijd” is besloten deze niet mee te nemen in het 
onderzoek.  
Uit het onderzoek van Baard et al. (2004) is naar voren gekomen dat vrouwelijke 
respondenten over het algemeen, binnen dezelfde werkorganisatie, een lagere bevrediging van de 
behoefte relationele verbondenheid en een lagere beoordeling rapporteerden dan de mannelijke 
respondenten. Binnen dit onderzoek wordt “geslacht” als controle variabele meegenomen.  
 
3.5 Betrouwbaarheid en validiteit 
Beide begrippen bepalen de kwaliteit van het onderzoek. Daarbij is het belangrijk dat zowel de 
interne als externe validiteit is gewaarborgd. Bij interne validiteit gaat het om de vraag of het 
redeneren binnen het onderzoek juist is uitgevoerd (Vennix, 2003). Doordat ten eerste  binnen dit 
onderzoek is gewerkt met reeds bestaande en valide meetinstrumenten is de constructvaliditeit 
goed geborgd. Verder is binnen dit onderzoek zeer de nadruk gelegd op het onderzoek naar een 
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causaal verband. Hierop is dan ook het onderzoek ingericht door gebruik te maken van een two-wave 
design. Dit maakt onder andere ook het onderscheid tussen dit onderzoek en eerder onderzoek. Ook 
is er in dit onderzoek gecontroleerd voor een aantal variabelen, waardoor alternatieve verklaringen 
zijn uitgesloten. Dit alles zorgt ervoor dat de interne validiteit voldoende is gewaarborgd. Daarnaast 
is het ook belangrijk dat de uitkomsten van het onderzoek te generaliseren zijn buiten de 
onderzoeksgroep. Dit zegt namelijk iets over de externe validiteit van het onderzoek. Eerder in dit 
hoofdstuk is de steekproef geanalyseerd. Daarbij is geconcludeerd dat de steekproef voldoende 
representatief is voor de onderzoekspopulatie. Om te voldoen aan het begrip externe validiteit 
dienen de onderzoeksresultaten van de steekproef te generaliseren zijn buiten de 
onderzoekspopulatie. Dit is beperkt mogelijk. In de paragraaf “discussie” worden de beperkingen ten 
aanzien van de generaliseerbaarheid verder besproken.  
 Naast het begrip validiteit onderscheidt men ook betrouwbaarheid. Dit begrip gaat in op de 
mogelijke aanwezigheid van toevallige meetfouten. Er wordt van een betrouwbare meting gesproken 
wanneer het meetresultaat stabiel is (Vennix, 2003). Om de betrouwbaarheid te verhogen is, zoals 
eerder vermeld, gewerkt met bestaande vragenlijsten. Deze zijn op een dusdanige wijze opgesteld 
dat meerder vragen hetzelfde concept meten. Ook worden er zowel positief als negatief 
geformuleerde vragen gesteld. Deze werkwijze dient ervoor om vertekening door berusting en de 
neiging om het met alle items eens of oneens te zijn, te verminderen. Als laatste is er gewerkt met 
twee bronnen; zowel de medewerkers als de leidinggevenden hebben input geleverd. Dit komt de 
betrouwbaarheid van het onderzoek ten goede.  
 
3.6 Data analyse 
De enquête is door de respondenten handmatig ingevuld en teruggestuurd  doormiddel van de 
bijgeleverde antwoordenvelop. Vervolgens zijn de gegevens verwerkt en geanalyseerd 
gebruikmakende van het onderzoeksprogramma Statistical Package for the Social Sciences (SPSS). 
Aan de hand van beschrijvende statistiek is inzicht verkregen in de antwoorden van de 
respondenten. De ontbrekende waarden zijn niet door een gemiddelde maar, door user missing 
values, vervangen voor de code 999. Verder zijn de respondenten bij een missing value uitgesloten 
van analyse, door exclude cases listwise, zodat dit de betrouwbaarheid niet negatief beïnvloed (Field, 
2005). 
 Van de eerder beschreven vragenlijsten bestaan er twee uit subschalen, te weten de 
Workrelated Basic Need Satisfaction scale en de Relative Autonomy Index. Hierdoor is eerst een 
factoranalyse uitgevoerd waarna de betrouwbaarheid is geanalyseerd. Nadat de constructvaliditeit is 
geanalyseerd van de drie schalen en wanneer deze als voldoende kan worden beschouwd zijn de 
schaalgemiddelden berekend.  
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Aan de hand van de schaalgemiddelden zijn een correlatieanalyse en diverse meervoudige 
lineaire regressieanalyses uitgevoerd. De correlatieanalyse maakt duidelijk in welke mate twee 
variabelen met elkaar samenhangen en welke richting dit verband heeft (Huizingh, 2002). 
Doormiddel van enkele meervoudige lineaire regressieanalyses is het mogelijk de hypothesen te 
toetsen. Deze vorm van analyse levert een vergelijking op waarmee de afhankelijke variabele kan 
worden voorspeld op basis van de onafhankelijke variabelen (Huizingh, 2002). De analyses zijn 
blockwise uitgevoerd, waarbij model 1 (block 1) in iedere analyse uit alleen de controle variabelen 
bestaat en de overige modellen (block 2) variërend uit of onafhankelijke of de mediërende 
variabelen. Op deze wijze zijn de veronderstelde effecten van de onafhankelijke en mediërende 
variabelen gecontroleerd voor het effect van de controle variabelen.  
 Om de mediërende rol van autonome motivatie te kunnen aantonen en hypothese 4 te 
kunnen toetsen is gekozen voor een analyse volgens de methode van Baron en Kenny (1986). Als 
voorwaarde dienen de onafhankelijke, de mediërende variabele en de afhankelijke variabele 
significant met elkaar te correleren. Dit betekent dat er een significant verband dient te bestaan 
tussen de onafhankelijke variabele en de mediërende variabele (hypothese 1). Daarnaast dient er 
een significant verband te bestaan tussen de mediërende variabele en de afhankelijke variabele 
(hypothese 2). En als laatste dient er een significant verband te bestaan tussen de onafhankelijke 
variabele en afhankelijke variabele (hypothese 3). Wanneer er aan deze voorwaarden is voldaan is 
het mogelijk om te controleren op het mogelijk mediërende effect van autonome motivatie in de 
relatie tussen de psychologische basisbehoeften en prestatie. Dit effect is aangetoond wanneer de 
significante relatie tussen onafhankelijke variabele en de afhankelijke variabele door toevoeging van 
de mediërende variabele of vervalt of vermindert.  
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4. Resultaten 
 
4.1 Constructvaliditeit 
Zoals eerder beschreven is begonnen met het onderzoeken van de constructvaliditeit doormiddel 
van diverse factor- en betrouwbaarheidsanalyses. Binnen de factoranalyse is het aantal factoren 
bepaald op basis van eigenwaarde > 1. Met de factoranalyse is getoetst in hoeverre de vragen het 
construct meten dat gewenst is. De betrouwbaarheid is gemeten doormiddel van de Cronbach's Alfa-
analyse. Wanneer de score boven de 0.7 ligt is de betrouwbaarheid acceptabel (Field, 2005).  
 
4.1.1 Workrelated Basic Need Satisfaction scale 
Doordat de vragenlijst mede uit gespiegelde vragen bestaat zijn deze voor de analyse gehercodeerd, 
zodat een hogere score overeenkomt met een grotere mate van behoeftebevrediging.  
 Uit tabel 2 valt te concluderen dat 17 vragen worden onderverdeeld in drie factoren. Daarbij 
is “Ik twijfel eraan of ik mijn werk goed kan uitvoeren” verplaatst naar de factor “autonomie”. Deze 
herverdeling is niet conform de achterliggende theorie. Ook wordt “ik voel me niet echt bekwaam in 
mijn werk” in geen van de drie behoeften onderverdeeld. Als gevolg daarvan zijn deze vragen uit de 
vragenlijst verwijderd. De reden dat deze vragen afwijken van de overige vragen is waarschijnlijk 
gelegen in het feit dat het hierbij gaat om twee negatief gestelde vragen. Mogelijk hebben de 
respondenten de vragen niet goed gelezen en over het hoofd gezien dat deze vragen op een andere 
wijze waren gesteld.  
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Tabel 2: Factoranalyse Workrelated Basic Need Satisfaction scale 
Behoefte Vraag  1 2 3 
Autonomie Ik heb het gevoel dat ik mezelf kan zijn in mijn werk .676   
 Op mijn werk heb ik vaak het gevoel dat ik moet doen wat 
anderen mijn bevelen 
.643   
 Als ik mocht kiezen, dan zou ik mijn werk anders aanpakken .628   
 Mijn taken op het werk stemmen overeen met wat ik echt 
wil doen 
.520   
 Ik voel mij vrij mijn werk te doen zoals ik denk dat goed is .749   
 Op mijn werk, voel ik me gedwongen dingen te doen die ik 
niet wil doen 
.807   
Bekwaamheid Ik voel me niet echt bekwaam in mijn werk    
 Ik heb de taken op mijn werk goed onder de knie  .808  
 Ik voel me bekwaam in mijn werk  .848  
 Ik twijfel eraan of ik mijn werk goed kan uitvoeren .465   
 Ik ben goed in mijn werk  .730  
 Ik heb het gevoel dat ik ook de moeilijke taken op mijn werk 
tot een goed einde kan brengen 
 .695  
Relationele 
Verbondenheid 
Ik voel niet echt een band met de andere mensen op mijn 
werk 
  .660 
 Ik voel me een deel van een groep op het werk   .540 
 Ik ga niet echt met de andere mensen op mijn werk om   .656 
 Ik kan met anderen op het werk praten over wat ik echt 
belangrijk vind 
  .692 
 Ik voel me vaak alleen als we onder collega’s zijn   .478 
 De mensen op mijn werk zijn echte vrienden   .739 
 
Na de factoranalyse is een betrouwbaarheidsanalyse uitgevoerd met behulp van het berekenen van 
de Cronbach's Alfa-analyse. De drie verschillende subschalen scoren net als de totale schaal 
voldoende (α > .70) om als betrouwbaar te kunnen worden beoordeeld. De subschaal bekwaamheid 
is hierbij geanalyseerd zonder de aanwezigheid van de eerdergenoemde vragen. Naast het feit dat 
deze niet juist worden onderverdeeld of niet kunnen worden onderverdeeld in een behoefte, 
beïnvloeden ze de betrouwbaarheidsanalyse ook zeer negatief. Dit is mede een reden geweest om 
deze twee vragen te verwijderen uit de vragenlijst.  
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Tabel 3: Betrouwbaarheidsanalyse Workrelated Basic Need Satisfaction scale  
 Cronbach’s Alpha 
Psychologische basisbehoeften totaal .772 
Autonomie .765 
Bekwaamheid .795 
Relationele verbondenheid .703 
 
4.1.2 Relative Autonomy Index  
Deze schaal bestaat vanuit de theorie uit vier verschillende reguleringtypes. Te weten; externe 
regulering, introjectie, identificatie en intrinsiek. Ook hierbij is middels een factoranalyse 
gecontroleerd of deze vier reguleringstypes overeen komen met de berekende factoren. Daarnaast is 
door de auteur van de schaal, Vandenabeele, geadviseerd om de vraag “(...)ik het belangrijk vind” toe 
te voegen als mogelijke vervanger van de vraag “ik het mijn plicht vind” binnen het construct van de 
Relative Autonomy Index. Dit vanwege het feit dat de vragenlijst deels is ontwikkeld vanuit de 
Vlaamse cultuur. De Nederlandse cultuur is hiermee goed vergelijkbaar, met dat verschil dat men 
binnen beide culturen anders kan denken over het concept “plicht”, aldus Vandenabeele. Om te 
bepalen Door middel van factoranalyse en  betrouwbaarheidsanalyse  is getoetst welke van beide 
vragen het beste aansluit bij de cultuur van de onderzoekspopulatie.  
 Uit tabel 4 valt te concluderen dat de Relative Autonomy Index uiteenvalt in 2 factoren in 
plaats van de voorspelde 4 factoren. Een mogelijke verklaring hiervoor is dat de verschillende 
reguleringtypes dicht tegen elkaar aan liggen binnen het continuüm van internalisatie. Wel laat de 
onderverdeling in 2 factoren duidelijk een onderscheid zien tussen de reguleringtypes welke worden 
onverdeeld onder “gecontroleerde motivatie” en welke worden onderverdeeld onder “autonome 
motivatie”. Dit duidelijke onderscheid komt overeen met de achterliggende theorie. 
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Tabel 4: Factoranalyse Relative Autonomy Index  
Reguleringstype Vraag  1 2 
Externe regulering Ik anders in problemen kom  .782 
 Ik anders een slechte evaluatie krijg  .818 
Introjectie Ik me anders schuldig voel  .842 
 Ik me anders slecht voel  .804 
Identificatie Ik een goede werknemer wil zijn .556  
 Ik het belangrijk vind .796  
 Ik het mijn plicht vind .664  
Intrinsiek Ik mijn werk leuk vind .823  
 Ik er plezier in schep .819  
 
Doordat de factoranalyse een uiteenzetting geeft in 2 factoren is binnen dit onderzoek met deze 
uiteenzetting verder gewerkt. Hierover zijn dan ook betrouwbaarheidsanalyses uitgevoerd. Doordat 
de betrouwbaarheidsanalyse lager uitvalt wanneer de vraag “ik het mijn plicht vind” is opgenomen in 
plaats van “ik het belangrijk vind” en de vraag “ik het mijn plicht vind” lager scoort binnen de 
factoranalyse in combinatie met het advies van dr. Vandenabeele is gekozen om de vraag “ik het 
belangrijk vind” op te nemen in de Relative Autonomy Index-vragenlijst. Als laatste kan worden 
geconcludeerd aan de hand van onderstaande tabel dat de twee factoren voldoende scoren (α > .70) 
om als betrouwbaar te kunnen worden beoordeeld.  
 
Tabel 5: Betrouwbaarheidsanalyse Relative Autonomy Index  
 Cronbach’s Alpha 
Factor 1: gecontroleerde motivatie .836 
Factor 2: autonome motivatie .745 
 
4.1.3 In-role behavior scale 
De In-role behavior scale bestaat tot besluit niet uit subschalen. Desondanks is er ter controle een 
factoranalyse uitgevoerd. De uitkomsten hiervan tonen aan, voor zowel de vragenlijst welke is 
ingevuld door de medewerkers als de vragenlijst welke is ingevuld door de leidinggevenden, dat de 
vragenlijst uit 1 factor bestaat. Daarnaast is een betrouwbaarheidsanalyse uitgevoerd. Uit deze 
analyse blijkt, zoals weergegeven in tabel 6, dat voor zowel de vragenlijst welke is ingevuld door de 
leidinggevenden als de vragenlijst welke is ingevuld door de medewerkers als betrouwbaar kan 
worden beoordeeld.  
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Tabel 6: Betrouwbaarheidsanalyse in-role behavior scale  
 Cronbach’s Alpha 
Door medewerkers ingevuld .861 
Door leidinggevenden ingevuld .892 
 
4.2 Correlatieanalyse 
Nadat is gebleken dat de diverse vragenlijsten als betrouwbaar kunnen worden gedefinieerd is 
overgegaan tot het uitvoeren van een correlatieanalyse waarin alle variabelen zijn opgenomen. De 
uitkomsten van deze correlatieanalyse zijn weergegeven in tabel 7.  
Om te beginnen valt op dat de variabelen “psychologische basisbehoeften”, “autonomie”, 
“bekwaamheid” en “relationele verbondenheid” significant positief correleren met de mate van 
aanwezigheid van “autonome motivatie”. Daarnaast correleren de variabelen “psychologische 
basisbehoeften” en “autonomie” ook significant positief met “prestaties” zoals door de 
leidinggevenden beoordeeld. Opvallend is dat de mate van aanwezigheid van “autonome motivatie” 
niet significant correleert met “prestaties” zoals door de leidinggevenden beoordeeld”. Ook valt op 
dat de variabele “autonome motivatie” wel significant positief correleert met de variabele 
“zelfgerapporteerde prestaties” en dat beide vormen van gerapporteerde prestaties niet met elkaar 
correleren.  
Verder kijkende naar de controlevariabelen “geslacht” en “dienstjaren”, kan worden gesteld 
dat deze significant correleren met enkele andere variabelen. Opvallend daarbij is dat “geslacht” 
significant negatief correleert met “objectief gerapporteerde prestatie”. Dit betekent dat de 
mannelijke respondenten, in de ogen van de leidinggevenden, beter presteren dan de vrouwelijke 
respondenten. Ook valt op dat de variabele “dienstjaren” negatief correleert met de variabelen 
“autonomie”, “psychologische basisbehoeften” en “zelfgerapporteerde prestatie”. 
 Tabel 7: Correlatietabel variabelen  
 
 Mean STD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 
1. Geslacht 1.42 .496 1 - - - - - - - - 
2. Dienstjaren 13.27 10.33 -.227** 1 - - - - - - - 
3. Autonomie 3.80 .60 .040 -.239** 1 - - - - - - 
4. Bekwaamheid 4.42 .49 .042 .033    .150 1 - - - - - 
5. Rel. Verbondenheid 3.83 .51 .098 -.108 .282** .360** 1 - - - - 
6. Basisbehoeften 3.97 .39 .084 -.181* .764** .579** .766** 1 - - - 
7. Autonome motivatie 5.16 3.33 .024 .082 .299** .243** .167* .332** 1 - - 
8. Prestatie (mw) 4.34 .52 .050 -.178* .390** .558** .311** .554** .280** 1 - 
9. Prestatie (lg) 4.06 .63 -.164* -.121 .281** .044 .194* .271** .090 .138 1 
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4.3 Regressieanalyse en toetsing hypothesen 
Voor het toetsen van de hypothesen is er gebruik gemaakt van diverse meervoudige 
regressieanalyses. Per hypothese is aangegeven met behulp van een uitgevoerde analyse of deze kan 
worden aangenomen of dat deze dient te worden verworpen.  
 
4.4.1 Toetsing hypothese 1 
Hypothese 1 is als volgt: 
 
Bevrediging van de psychologische basisbehoeften heeft een positieve invloed op de vorming van 
autonome motivatie. 
a. Bevrediging van de behoefte “autonomie” heeft een positieve invloed op de vorming van 
autonome motivatie. 
b. Bevrediging van de behoefte “relationele verbondenheid” heeft een positieve invloed op de 
vorming van autonome motivatie. 
c. Bevrediging van de behoefte “bekwaamheid” heeft een positieve invloed op de vorming van 
autonome motivatie. 
 
Om te komen tot beantwoording van hypothese 1 zijn drie meervoudige regressieanalyses 
uitgevoerd (tabel 8). Per analyse is een model getoetst in relatie tot de afhankelijke variabele 
“autonome motivatie”. Model 1 bestaat alleen uit de twee controle variabelen. Model 2a bestaat uit 
de controle variabelen en de drie afzonderlijke  psychologische basisbehoeften. En als laatste bestaat 
model 2b uit de controle variabelen en de totale schaal van de psychologische basisbehoeften. 
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Tabel 8: Regressieanalyse ter toetsing hypothese 1. 
 
Model Variabele R² R² change F F change B SE B β 
1  .009 .009 .667 .667    
 (Constant)     4.319 .968  
 Geslacht     .330 .552 .050 
 Dienstjaren     .029 .027 .091 
2a  .158 .149 5.489** 8.635**    
 (Constant)     -8.432 2.926  
 Geslacht      .259 .515 .039 
 Dienstjaren     0.51 .026 .159* 
 Autonomie     1.693 .446 .306** 
 Bekwaamheid     1.291 .548 .191* 
 Rel. Ver.     .112 .535 .017 
2b  .131 .122 7.406** 20.709**    
 (Constant)      -7.912 2.838  
 Geslacht     .237 .519 .036 
 Dienstjaren     .049 .026 .153 
 Psychologische 
basisbehoeften 
    3.054 .671 .355** 
**p ˂.01 *p ˂.05 
 
Uit tabel 8 valt op te maken dat de bevrediging van de psychologische basisbehoeften, gecontroleerd 
voor de variabelen geslacht en aantal dienstjaren, een significant positieve invloed heeft op 
autonome motivatie. Hypothese 1 is dan ook aangenomen. Daarnaast valt verder op te maken dat 
ook de bevrediging van de behoefte “autonomie”, gecontroleerd voor de variabelen geslacht, aantal 
dienstjaren, bekwaamheid en relationele verbondenheid, een significant positieve invloed heeft op 
autonome motivatie. Daardoor is ook hypothese 1a aangenomen. Als laatste heeft ook de 
bevrediging van de behoefte “bekwaamheid”, gecontroleerd voor de variabelen geslacht, aantal 
dienstjaren, autonomie en relationele verbondenheid, een significant positieve invloed op autonome 
motivatie. Als gevolg hiervan is dan ook hypothese 1b aangenomen. 
 Daarentegen heeft de bevrediging van de behoefte “relationele verbondenheid” geen 
significante invloed op autonome motivatie. Hypothese 1c is dan ook verworpen. Verder valt op dat 
 41 
ook de controle variabele “aantal dienstjaren” (model 2a), een significant positieve invloed op 
autonome motivatie.  
 
4.4.2 Toetsing hypothese 2 
Hypothese 2 is als volgt: 
 
Autonome motivatie heeft een positieve invloed op prestatie.  
 
Voor het toetsen van hypothese 2 zijn twee meervoudige regressieanalyses uitgevoerd. Per analyse 
is een model getoetst in relatie tot de afhankelijke variabele prestatie beoordeeld door de 
leidinggevende. Model 1 bestaat uit alleen de controle variabelen. Model 2 bestaat uit de controle 
variabelen  en autonome motivatie. De uitkomsten hiervan zijn weergeven in tabel 9.  
 
Tabel 9: Regressieanalyse ter toetsing hypothese 2 
 
Model Variabele    R² R² change F F change  B  SE B β 
1  .058 .058 4.686* 4.686*    
 (Constant)     4.579 .179  
 Geslacht     -.264 .102 -.211* 
 Dienstjaren     -.011 .005 -.175* 
2  .066 .007 3.529* 1.204    
 (Constant)     4.510 .190  
 Geslacht      -.270 .102 -.215** 
 Dienstjaren     -.011 .005 -.182* 
 Autonome 
motivatie 
      .016 .015   .087 
**p ˂.01 *p ˂.05 
 
Als eerste valt uit de correlatieanalyse (tabel 7) op te maken dat binnen de steekproef men over het 
algemeen autonoom gemotiveerd is (Mean: 5.16, STD: 3.33). Verder komt uit tabel 9 duidelijk naar 
voren dat, gecontroleerd voor de variabelen geslacht en aantal dienstjaren, er geen significante 
relatie bestaat tussen “autonome motivatie” en “objectief gerapporteerde prestaties”. Hypothese 2  
wordt dan ook verworpen. Als laatste valt op dat beide “controle variabelen” een significant 
negatieve invloed hebben op prestatie. Dit betekent, in het geval van geslacht, dat mannelijke 
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respondenten, in de ogen van de leidinggevenden, beter presteren dan de vrouwelijke 
respondenten. 
 
4.4.3 Toetsing hypothese 3 
Hypothese 3 is als volgt: 
 
Bevrediging van de psychologische basisbehoeften heeft een positieve invloed op prestatie. 
a. Bevrediging van de behoefte “autonomie” heeft een positieve invloed op prestatie. 
b. Bevrediging van de behoefte “bekwaamheid” heeft een positieve invloed op prestatie. 
c. Bevrediging van de behoefte “relationele verbondenheid” heeft een positieve invloed op 
prestatie. 
 
Voor het toetsen van hypothese 3 zijn drie meervoudige regressieanalyses uitgevoerd. Per analyse is 
een model getoetst in relatie tot de afhankelijke variabele “prestatie”. Model 1 bestaat alleen uit de 
twee controle variabelen. Model 2a bestaat uit de controle variabelen en de individuele 
psychologische basisbehoeften. En als laatste bestaat model 2b uit de controle variabelen en de 
totale schaal van de psychologische basisbehoeften. De uitkomsten hiervan zijn weergeven in tabel 
10.  
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Tabel 10: Regressieanalyse ter toetsing van hypothese 3 
 
Model Variabele    R² R² change F  F change B SE B    β 
1  .059 .059 4.541* 4.541*    
 (Constant)     4.587 .186  
 Geslacht     -.272 .106 -.213* 
 Dienstjaren     -.011 .005 -.174* 
2a  .143 0.84 4.701** 4.581**    
 (Constant)     3.074 .572  
 Geslacht      -.281 .102 -.220** 
 Dienstjaren     -.006 .005 -.104 
 Autonomie     .235 .088  .222** 
 Bekwaamheid     -.039 .109 -.030 
 Rel. Ver.     .195 .108  .156 
2b  .110 .069 7.035 11.370**    
 (Constant)     2.836 .550  
 Geslacht      -.287 .102 -.224** 
 Dienstjaren     -.008 .005 -.128 
 Psychologische 
basisbehoeften 
    .437 .130  .268** 
**p ˂.01 *p ˂.05 
 
Uit tabel 10 valt op te maken dat de bevrediging van de “psychologische basisbehoeften”, 
gecontroleerd voor de variabelen geslacht en aantal dienstjaren, een significant positieve invloed 
heeft op “prestaties” zoals beoordeeld door de leidinggevenden. Hypothese 3  wordt dan ook 
aangenomen. Ook valt op te maken, uit tabel 9, dat de bevrediging van de behoefte “autonomie”, 
gecontroleerd voor de variabelen geslacht, aantal dienstjaren, bekwaamheid en relationele 
verbondenheid, een significant positieve invloed heeft op “objectief gerapporteerde prestaties”. 
Daardoor is ook hypothese 3a aangenomen. Daarentegen heeft de bevrediging van de behoefte 
“bekwaamheid” en de behoefte “relationele verbondenheid” geen significante invloed op 
“gerapporteerde prestatie”. Hypothese 3b en 3c zijn dan ook verworpen. Als laatste valt op de dat 
de controle variabele “geslacht”, een significant negatieve invloed heeft op “prestatie”. Zoals eerder 
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beschreven betekent dit dat binnen de onderzoeksomgeving dat de mannelijke respondenten, in de 
ogen van de leidinggevenden, beter presteren dan de vrouwelijke respondenten. 
 
4.4.4 Toetsing hypothese 4 
Hypothese 4 is als volgt: 
 
Autonome motivatie gedraagt zich als een partieel mediërende variabele in de relatie tussen de 
bevrediging van psychologische basisbehoeften en prestatie.  
 
Zoals aangetoond bij het toetsen van hypothese 2 is er geen significante relatie tussen “autonome 
motivatie” en “prestaties”. Aannemende dat deze relatie niet bestaat is het ook niet mogelijk dat 
autonome motivatie zich gedraagt als een partieel mediërende variabele in de relatie tussen de 
bevrediging van psychologische basisbehoeften en prestatie. Daardoor is hypothese 4 dan ook 
verworpen.  
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5. Conclusie, discussie en aanbevelingen 
 
In dit hoofdstuk is de conclusie weergegeven waarna is overgegaan naar de discussie door de 
resultaten van dit onderzoek te reflecteren ten aanzien van de eerder bestudeerde theorie. 
Daarnaast is er kritisch gekeken naar de mogelijke beperkingen van dit onderzoek. Als laatste zijn er 
aan de hand van de conclusie en discussie aanbevelingen opgesteld ten aanzien van 
vervolgonderzoek.  
  
5.1 Conclusie 
De onderzoeksvraag die binnen dit onderzoek centraal stond, is als volgt:  
 
In hoeverre verklaart de mate van bevrediging van de psychologische basisbehoeften de mate waarin 
een medewerker presteert en in hoeverre speelt autonome motivatie een mediërende rol? 
 
De onderzoeksvraag kan naar aanleiding van de reeds behandelde hypothesen  worden beantwoord. 
De bevrediging van de psychologische basisbehoeften verklaart voor een klein deel de 
medewerkersprestatie. De grootste component hiervan komt voor rekening van de behoefte 
“autonomie”. Met het bovenstaande is de onderzoeksvraag nog niet in zijn geheel beantwoord. Uit 
dit onderzoek blijkt tevens dat autonome motivatie geen mediërende rol speelt. Sterker nog, in dit 
onderzoek is in zijn geheel geen aantoonbare relatie gevonden tussen autonome motivatie enerzijds 
en prestatie anderzijds. Er is echter wel een significant verband aangetoond tussen de bevrediging 
van de basisbehoeften en autonome motivatie.  
In dit onderzoek konden niet alle hypothesen worden aangenomen. Hieronder zal nader 
worden ingegaan op de redenen waarom dit voor de afzonderlijke hypothesen wel of niet het geval 
is. 
De hypothesen 1, 1a en 1c zijn aangenomen. Alleen voor de behoefte “relationele 
verbondenheid” kon geen verband met autonome motivatie worden aangetoond. Deze uitkomst is 
grotendeels in lijn met de theorie. Daarin wordt voorspeld dat het verband tussen de behoefte 
“autonomie” en de vorming van autonome motivatie het sterkst is. Dit  is in lijn  met het onderzoek 
van Van den Broeck et al. (2010) Ook zij vonden dat met name autonomie van belang is voor het tot 
stand brengen van autonome motivatie. Wel valt de verdere volgorde uit de pas met de bevindingen 
van het huidige onderzoek. Zowel in het onderzoek van Van den Broeck et al. (2010) als in dat van 
Gagné et al. (2010) is het namelijk de behoefte “relationele verbondenheid” die na de behoefte 
“autonomie” het sterkste verband laat zien met autonome motivatie. Daarentegen laat binnen dit 
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onderzoek de behoefte “bekwaamheid” wél een significante relatie met autonome motivatie zien, 
maar is er geen significante relatie aangetoond tussen de behoefte “relationele verbondenheid” en 
autonome motivatie. Ondanks dit verschil kan in het algemeen worden geconcludeerd dat de 
bevindingen ten aanzien van hypothese 1 grotendeels in lijn liggen met de verwachtingen vanuit de 
theorie.  
Hypothese 2 moet daarentegen worden verworpen. Er is geen relatie gevonden tussen de 
variabelen autonome motivatie en prestatie. Deze bevinding komt niet overeen met de eerder 
bestudeerde theorie. Van den Broeck et al. (2011) veronderstellen namelijk dat autonome motivatie 
een positieve relatie heeft met prestatie. Dit wordt mede ondersteund door het onderzoek van Ryan 
en Deci (2006). Daarnaast geven Gagné et al. (2010) aan een sterke verwachting te hebben dat een 
dergelijke relatie bestaat. Maar ondanks deze theoretische onderbouwing kon deze relatie in dit 
onderzoek niet worden aangetoond.  
Hypothese 3, ten slotte, is aangenomen. In dit onderzoek is aangetoond dat er een significant 
positieve relatie bestaat tussen de bevrediging van de psychologische basisbehoeften en prestaties 
gerapporteerd door de leidinggevenden. Ook werd duidelijk dat de behoefte “autonomie” in deze 
relatie de bepalende behoefte is. Dit omdat binnen dit verband er geen significante positieve relatie 
is gevonden tussen de behoeften bekwaamheid, relationele verbondenheid en prestatie. Deze 
bevindingen zijn deels in lijn met het onderzoek van Baard et al. (2004). Zij vinden ook een 
significante positieve relatie met prestatie waarbij de behoefte “autonomie” samen met de behoefte 
“relationele verbondenheid” het sterkste verband laat zien. Ook vinden Van den Broeck et al. (2010) 
een positief significante relatie tussen de “psychologische basisbehoeften” en “prestatie”. Echter laat 
binnen hun onderzoek de behoefte “bekwaamheid” het sterkte verband met “prestatie” zien.  
Uit het bovenstaande kan worden opgemaakt dat in dit onderzoek een deels vergelijkbaar 
significant verband is gevonden tussen de bevrediging van de psychologische basisbehoeften en 
prestatie en dat de behoefte “autonomie” hierin de belangrijkste rol speelt. Geconcludeerd kan 
worden dat, objectief gezien, er gesproken kan worden van een positief significant verband tussen de 
bevrediging van de psychologische basisbehoeften en prestatie, en dat binnen dit verband de 
behoefte “autonomie” de belangrijkste rol speelt. De reden dat de behoefte “bekwaamheid” geen 
significant verband laat zien kan gelegen zijn in het feit dat de functies van tramconducteur en 
trambestuurder geen  functies zijn welke bestaan uit veel lastig en/of moeilijk uitvoerbare taken. 
Daardoor is het mogelijk dat het gevoel van meesterschap ten aanzien van de functie snel optreed, 
met als gevolg dat de bevrediging van de behoefte “bekwaamheid” weinig onderscheidend is ten 
aanzien van objectief gemeten “prestatie”. De behoefte “relationele verbondenheid” laat ook geen 
positief significant verband zien. Een mogelijke verklaring hiervoor is ook te vinden in de 
werkomgeving van de tramconducteur en trambestuurder. Beide functies worden individueel 
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uitgevoerd. Dit betekent dat men, om de gevraagde doelstellingen te behalen, tramconducteurs niet 
genoodzaakt zijn om met andere tramconducteurs samen te werken en trambestuurders niet 
genoodzaakt zijn om met  andere trambestuurders samen te werken. Een gevolg hiervan is dat de 
bevrediging van de behoefte “relationele verbondenheid” weinig onderscheidend is ten aanzien van 
objectief gemeten “prestatie”.  Doordat beide behoeften een significant verband laten zien met 
zelfgerapporteerde “prestatie”, zoals weergegeven in de correlatieanalyse, wordt het voorgaande 
ondersteund. De respondent ervaart namelijk wel een bevrediging waardoor het een logische stap is, 
zeker vanuit de behoefte bekwaamheid, om jezelf qua presteren ook als “goed” te beoordelen.  
 
5.2 Discussie 
 
5.2.1 Bijdrage en verhouding met bestaande theorie 
Dit onderzoek heeft aan de bestaande theorie bijgedragen in de zin dat het heeft aangetoond dat er 
een causale relatie bestaat tussen de bevrediging van de psychologische basisbehoeften en 
medewerkersprestaties. Daarbij is, anders dan in voorgaand onderzoek, gewerkt met objectief 
gemeten prestaties en niet met zelfgerapporteerde prestaties. Dit heeft de theorie ten aanzien van 
deze relatie verder versterkt. Echter heeft dit onderzoek geen verduidelijking kunnen geven ten 
aanzien van de relatie tussen autonome motivatie en medewerkersprestaties.  
Het is opvallend dat in dit onderzoek de relatie tussen autonome motivatie en prestatie niet 
wordt bevestigd. Gagné en Deci (2005) stellen dat autonome motivatie superieur is in situaties die 
zowel interessante complexe taken omvatten als minder complexe taken die discipline vereisen. 
Echter binnen dit onderzoek is dat niet aangetoond. Het is mogelijk dat de medewerkers het 
takenpakket van trambestuurder en tramconducteur als te alledaags en niet voldoende uitdagend 
ervaren. Ilardi et al. (1993) toonden met hun onderzoek onder productiemedewerkers in een 
schoenenfabriek aan dat er geen verschil in prestatie bestond tussen ”autonoom” en 
”gecontroleerd” gemotiveerde medewerkers. Gagné en Deci (2005) stellen verder dat autonome 
motivatie vooral betere prestaties faciliteert wanneer de taken creativiteit en cognitieve flexibiliteit 
vereisen. Het is moeilijk te bepalen hoe het takenpakket van de trambestuurder en die van de 
tramconducteur in dat opzicht dienen te worden geclassificeerd. Het is logisch te veronderstellen dat 
dit takenpakket niet bol staat van creatieve en cognitief flexibele vereisten, maar om het gehele 
takenpakket als “te alledaags” te bestempelen is te kort door de bocht. Dit omdat het takenpakket 
van de trambestuurder en tramconducteur niet te vergelijken is met die van productiemedewerkers 
in een schoenenfabriek.  
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Opvallend is dat de bevrediging van de psychologische basisbehoeften, en dan met name de 
behoefte “autonomie”, wél een positief significante relatie met prestatie laat zien. Deze constatering 
is deels in lijn met de verwachting vanuit de theorie. Om te komen tot een mogelijke verklaring is 
nader gekeken naar de verschillende populaties welke in de voorgaande onderzoeken zijn 
onderzocht. De populatie die is onderzocht in het onderzoek van Baard et al. (2004) bestond uit 
bankmedewerkers van de eerste lijn. De door Van den Broeck et al. (2010) onderzochte populatie 
bestond voor een groot deel uit medewerkers van call centers. Beide populaties lieten een 
significante relatie zien tussen zelfgerapporteerde prestaties en de bevrediging van de 
psychologische basisbehoeften, net als binnen dit onderzoek het geval was bij de objectief 
gerapporteerde prestaties van trambestuurders en -conducteurs. Het is niet bekend wat gedurende 
de genoemde onderzoeken exact de werkinhoud was van de functies van de bankmedewerkers van 
de eerste lijn en van de call center-medewerkers, maar duidelijk is wel dat het ook hier niet om 
functies gaat waarin taken die creativiteit en cognitieve flexibiliteit vereisen, oververtegenwoordigd 
zijn. Helaas is in geen van beide onderzoeken de relatie tussen autonome motivatie en prestatie 
bestudeerd. Daardoor is het moeilijk te bepalen waarom de bevrediging van de psychologische 
basisbehoeften wel een verband vertoont met prestatie en autonome motivatie niet.  
De uitkomsten van dit onderzoek zetten dan ook het model voor de zelfdeterminatietheorie 
ten aanzien van de uitkomst “prestatie” onder druk. Het model veronderstelt namelijk dat de 
bevrediging van de psychologische basisbehoeften het proces van internalisatie stimuleert, zodat 
niet-zelf-gedetermineerd gedrag via een aantal gradaties geleidelijk overgaat in zelf-gedetermineerd 
gedrag. Daarbij komt “niet-zelf-gedetermineerd” overeen met gecontroleerde motivatie en “zelf-
gedetermineerd” met autonome motivatie (Vandenabeele, 2007). De vorming van autonome 
motivatie leidt vervolgens tot diverse wenselijke uitkomsten, zoals bijvoorbeeld betrokkenheid, 
bevlogenheid, flexibiliteit, verminderd verloop en verbeterde prestaties (Van den Broeck et al., 
2009). Dit onderzoek veronderstelt echter een ander model, namelijk één waarbij de vorming van 
autonome motivatie en prestaties beide een uitkomst zijn van de bevrediging van de psychologische 
basisbehoeften en waarin beide uitkomsten geen onderling verband met elkaar vertonen.  
 
5.2.2 Beperkingen van het onderzoek 
De strategie van dit onderzoek verschilt van die van eerder onderzoek. Het is immers opgezet als een 
onderzoek met een two-wave design, bedoeld om een mogelijk causaal verband tussen 
onafhankelijke en afhankelijke variabelen te onderzoeken. Daarbij waren de respondenten niet 
anoniem voor de onderzoeker. Er was bewust geen anonimiteit nagestreefd. Dit was namelijk de 
enige mogelijkheid om te komen tot een objectief beeld van de prestaties van de respondenten. Het 
feit dat de respondenten niet anoniem waren ten aanzien van de onderzoeker kan hebben geleid tot 
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sociaal wenselijke antwoorden met een opwaartse bias als gevolg; want hoewel de onderzoeker 
wellicht geen directe werkrelatie heeft met de respondenten, is deze wel werkzaam binnen dezelfde 
afdeling.  
Daarnaast is de respons van n=168 absoluut gezien misschien redelijk tot goed, maar 
procentueel valt dit tegen, aangezien dit cijfer slechts 11% van de totale onderzoeksgroep 
vertegenwoordigt. Los van het feit of de steekproef overeenkomt qua verdeling naar geslacht en 
aantal dienstjaren met de totale populatie dient de vraag te worden gesteld waarom nu deze 
medewerkers wel hebben meegedaan met het onderzoek en de overige 89% niet. De volgende 
redenen kunnen hebben meegespeeld bij de keuze van medewerkers om juist wel mee te doen aan 
dit onderzoek. Ten eerste uit loyaliteit richting het bedrijf. Medewerkers welke zich meer betrokken 
voelen bij het bedrijf zijn eerder geneigd een enquête in te vullen dan medewerkers welke dat 
minder zijn. Ook is het mogelijk dat de beloning die in het vooruitzicht werd gesteld een motivatie is 
geweest voor een bepaalde groep om toch deel te nemen aan het onderzoek. Verder is het mogelijk 
dat een groep medewerkers de enquête heeft ingevuld om frustratie te kunnen uiten. Als laatste kan 
er ook sprake zijn van een extreme reaction bias. Daarmee wordt bedoeld dat de extremen binnen 
een populatie zijn oververtegenwoordigd binnen een steekproef, dit omdat juist zij hun stem willen 
laten horen. 
Verder is er slechts onderzoek gedaan binnen één enkele onderzoekseenheid. Een 
generalisering van de uitkomsten van de steekproef naar de totale onderzoekseenheid is mogelijk 
omdat is gebleken de dat steekproef vergelijkbaar is met de totale onderzoekspopulatie, maar een 
generalisering buiten de onderzoekspopulatie en dus buiten de afdeling tram, en GVB als geheel, is 
beperkt. Het is daardoor niet mogelijk de onderzoeksresultaten zonder meer te generaliseren naar 
andere groepen medewerkers, zeker niet wanneer deze qua kenmerken ver afstaan van de 
taakomschrijving van een trambestuurder en conducteur.  
 
5.3 Aanbevelingen 
 
5.3.1 Aanbevelingen voor verder onderzoek 
De vraag hoe het mogelijk is dat er wel een verband is aangetoond tussen de bevrediging van de 
psychologische basisbehoeften en prestatie maar niet tussen autonome motivatie en prestaties, kan 
binnen dit onderzoek niet worden beantwoord. Ook in eerdere onderzoeken is dit probleem 
onvoldoende aan de orde gekomen. De belangrijkste aanbeveling is dan ook dit probleem het 
onderwerp te maken van verder onderzoek.  
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 Verder heeft het huidige onderzoek plaatsgevonden binnen één onderzoekseenheid, 
bestaande uit medewerkers met onderling vergelijkbare functies. Toekomstig onderzoek kan zich 
richten op diverse populaties van medewerkers met takenpaketten die verschillen in de mate van 
creativiteit en cognitieve flexibileit die zij vereisen. Op deze wijze kan worden bepaald waar precies 
de veronderstelde relatie tussen autonome motivatie en prestatie bestaat en waar deze ophoudt te 
bestaan. Tevens is het dan mogelijk te onderzoeken hoe de relatie tussen de psychologische 
basisbehoeften en prestatie zich verhoudt tot de aanwezigheid of afwezigheid van creatieve en 
cognitief flexibele componenten in het takenpakket van de medewerkers. In dit onderzoek is 
weliswaar een verband gevonden, maar de bevrediging van de psychologische basisbehoeften kon 
de verbetering van de prestaties maar voor een klein deel verklaren.  
 Het is mogelijk dat de bevrediging van de psychologische basisbehoeften en autonome 
motivatie, naast verbetering van prestaties, ook andere positieve uitkomsten oplevert. Dit onderzoek 
heeft één enkele uitkomst onderzocht. Verder onderzoek kan zich concentreren op het objectief 
bestuderen van mogelijke causale verbanden tussen de bevrediging van de psychologische 
basisbehoeften, autonome motivatie en diverse andere uitkomsten zoals bevlogenheid, 
tevredenheid, betrokkenheid, flexibiliteit, verloop, minder grote kans op burn-out enzovoort.  
 Om de kans op sociaal wenselijke antwoorden te minimaliseren, kan de toekomstige 
onderzoeker daarbij het beste populaties selecteren waarmee deze geen enkele werkrelatie heeft. 
Ook is het aanbevelenswaardig te kiezen voor vragenlijsten die gebruikmaken van een 7-punts 
Likertschaal. Binnen dit onderzoek viel uit diverse normaalverdelingen namelijk op te maken dat de 
spreiding van de gegeven antwoorden binnen de 5-punts Likertschaal beperkt was.   
 
5.3.2 Aanbevelingen voor de praktijk  
GVB heeft de doelstelling om als beste openbaar vervoerder van Nederland uit de bus te komen. Om 
deze doelstelling te behalen en om te kunnen blijven concurreren binnen deze markt is het absoluut 
van belang te kunnen beschikken over zeer gemotiveerde medewerkers. Daardoor is het belangrijk 
te weten hoe het middenmanagement in de praktijk het beste kan omgaan met de medewerkers als 
het de doelstellingen van prestatieverbetering wil realiseren.  
Uit dit onderzoek kwam naar voren dat er een relatie bestaat tussen de bevrediging van de 
psychologische basisbehoeften en de waargenomen prestaties. Nu deze relatie is aangetoond, is het 
voor GVB mogelijk hierop te sturen en het middenmanagement de opdracht te geven hier aandacht 
aan te besteden. Om tot bevrediging van de psychologische basisbehoeften van de medewerkers te 
komen is het voor het middenmanagement aan te raden onderstaande aanbevelingen in praktijk te 
brengen: 
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 Stel open vragen en nodig medewerkers uit tot deelname aan het oplossen van problemen. 
 Luister actief en erken het perspectief van de medewerkers. 
 Bied binnen de bestaande kaders keuzes aan en verduidelijk de verantwoordelijkheden. 
 Zorg voor oprechte, positieve feedback. 
 Minimaliseer dwingende controles en vermijd het belonen op basis van vergelijking met 
anderen.  
 Ontwikkel talent en deel kennis om de bekwaamheid en autonomie te versterken (Stone et 
al., 2009). 
 
Ten slotte is het opvallend dat de medewerkers binnen dit onderzoek een ander oordeel gaven over 
hun geleverde prestaties dan de leidinggevenden. De achterliggende reden is niet onderzocht, omdat 
dit buiten de scope van dit onderzoek valt. Wel kan het voor GVB belangrijk zijn de reden te 
achterhalen waarom beide groepen de prestaties anders beoordelen. Dit betekent namelijk dat de 
leidinggevenden een ander beeld hebben van het behalen van doelstellingen dan de medewerkers 
en dit kan de dialoog en de samenwerking tussen beide groepen in de weg staan.  
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BIJLAGE 1 
Enquête behorende bij onderzoek Sjors Kieft 
1. Wat is uw personeelsnummer:     …….. 
2. Wat is uw geslacht:      M / V 
3. Hoeveel jaar werkt u bij GVB:     …….. Jaar 
 
De volgende uitspraken gaan over hoe u uw werk beleeft. Wilt u aangeven in welke mate u akkoord 
gaat met deze stellingen door steeds het best passende antwoord te omcirkelen.  
 
  Helemaal 
niet mee 
eens 
Niet mee 
eens 
Eens noch 
oneens 
Mee eens Helemaal 
mee eens 
4 Ik heb het gevoel dat ik mezelf kan zijn 
in mijn werk 
1 2 3 4 5 
5 Op mijn werk heb ik vaak het gevoel 
dat ik moet doen wat anderen mij 
bevelen 
1 2 3 4 5 
6 Als ik mocht kiezen, dan zou ik mijn 
werk anders aanpakken 
1 2 3 4 5 
7 Mijn taken op het werk stemmen 
overeen met wat ik echt wil doen 
1 2 3 4 5 
8 Ik voel mij vrij mijn werk te doen zoals 
ik denk dat het goed is 
1 2 3 4 5 
9 Op mijn werk, voel ik me gedwongen 
dingen te doen die ik niet wil doen 
1 2 3 4 5 
10 Ik voel me niet echt bekwaam in mijn 
werk 
1 2 3 4 5 
11 Ik heb de taken op mijn werk goed 
onder de knie 
1 2 3 4 5 
12 Ik voel me bekwaam in mijn werk 
 
1 2 3 4 5 
13 Ik twijfel eraan of ik mijn werk goed 
kan uitvoeren 
1 2 3 4 5 
14 Ik ben goed in mijn werk 
 
1 2 3 4 5 
15 Ik heb het gevoel dat ik ook de 
moeilijke taken op mijn werk tot een 
goed einde kan brengen 
1 2 3 4 5 
16 Ik voel niet echt een band met de 
andere mensen op mijn werk 
1 2 3 4 5 
17 Ik voel me een deel van een groep op 
het werk 
1 2 3 4 5 
18 Ik ga niet echt met de andere mensen 
op mijn werk om 
1 2 3 4 5 
19 Ik kan met anderen op het werk 
praten over wat ik echt belangrijk vind 
1 2 3 4 5 
20 Ik voel me vaak alleen als we onder 
collega´s zijn 
1 2 3 4 5 
21 De mensen op mijn werk zijn echte 
vrienden 
1 2 3 4 5 
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De volgende stellingen geven antwoord op de volgende vraag.  
 
“Op mijn werk probeer ik steeds mijn best te doen omdat?”  
 
Kruis bij elke stelling steeds aan wat voor u het meest van toepassing is. 
 
  Helemaal 
niet mee 
eens 
Niet mee 
eens 
Eens noch 
oneens 
Mee 
eens 
Helemaal 
mee eens 
22 Ik anders in problemen kom 
 
1 2 3 4 5 
23 Ik anders een slechte evaluatie krijg 
 
1 2 3 4 5 
24 Ik me anders schuldig voel 
 
1 2 3 4 5 
25 Ik me anders slecht voel 
 
1 2 3 4 5 
26 Ik een goede werknemer wil zijn 
 
1 2 3 4 5 
27 Ik het belangrijk vind 
 
1 2 3 4 5 
28 Ik het mijn plicht vind 
 
1 2 3 4 5 
29 Ik mijn werk leuk vind 
 
1 2 3 4 5 
30 Ik er plezier in schep 
 
1 2 3 4 5 
 
De volgende stellingen gaan over uw prestatie op het werk, kruis bij elke stelling steeds aan wat voor 
u het meest van toepassing is. 
 
  Helemaal 
niet mee 
eens 
Niet mee 
eens 
Eens noch 
oneens 
Mee 
eens 
Helemaal 
mee eens 
31 Ik vervul de taken zoals vastgelegd in 
mijn functieomschrijving 
1 2 3 4 5 
32 Ik voer de taken uit die van mij verwacht 
worden 
1 2 3 4 5 
33 Ik voldoe aan de prestatieverwachting 
 
1 2 3 4 5 
34 Ik kom mijn verantwoordelijkheden na 
 
1 2 3 4 5 
 
Ruimte voor opmerkingen 
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BIJLAGE 2 
 
Dag Sjors,  
 
Het spijt me dat ik zo laat reageer op je mailtje. Het was wat verloren geraakt in mijn mailbox. 
  
Je onderzoek lijkt me erg interessant. Wie is je promotor? Uiteraard mag je gebruik maken van de 
schaal voor verder onderzoek. Ik vraag dan wel dat je de data deelt voor verder onderzoek. Je vindt 
de voorwaarden en de schaal in bijlage. De schaal van Abramis (aangepast door De Witte) kan je 
hieronder vinden. 
  
Het is fijn dat je met deze grote groep van mensen mag werken. Eventueel kan je overwegen om de 
mogelijkheid open te laten om de mensen later nogmaals op te volgen? Dit zou onderzoeksmatig erg 
interessant zijn, en ook relevant om feedback te geven naar de praktijk. In welke mate zijn er 
bijvoorbeeld dingen veranderd over de tijd en kunnen we dus causale uitspraken doen? Je zou dan 
eventueel ook werkkenmerken of leidinggeven kunnen meenemen, of job crafting, een thema waar 
ik recent mee bezig ben. 
  
Je hoort het, ik vind dat je de kans hebt om een uniek onderzoek op te zetten. Ik wil je promotor niet 
voor de voeten lopen, maar mocht je hierbij mogelijkheden zien om een win-win te creeëren met 
mijn betrokkenheid bij je werk, dan werk ik hier graag aan mee. 
  
In elk geval wens ik je veel succes! 
Hartelijke groet, 
 
Anja Van den Broeck, PhD 
https://anjavandenbroeck.wordpress.com/ 
  
Assistant Professor 
Human Relations Research Group 
HUBrussel, Warmoesberg 26, 1000 Brussel 
Phone: 02/ 609 88 24 
  
Associated Researcher 
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Research Group Work, Organizational and Personnel Psychology (WOPP) 
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BIJLAGE 3 
 
Dag Sjors 
 
In bijlage de laatste versie, nog niet gepubliceerd, maar wel gepresenteerd op de IRSPM conference 
dit jaar. Ik geloof dat alle aanwijzingen erin staan (heel kort, gemiddelde van elk type motivatie 
berekenen; extrinsic krijgt gewicht -2, introjectie gewicht -1, identificatie 1 en intrinsiek 2, en die 
scores optellen, vormen de RAI) en is gevalideerd in Vlaanderen en bij de Europese Commissie. In 
Nederland kan je echter problemen hebben met het 'duty' item, owv. de protestantse cultuur (plicht 
is iets moeilijk in die context, omdat het met erfzonde te maken heeft). Ik raad je dus aan om een 9e 
item toe te voegen :"omdat ik het belangrijk vind", en dan evt een confirmatieve factoranalyse te 
doen (of op z'n minst een cronbach's alfa) om te kijken of de identificatie-dimensie nog goed 
presteert (maar dan heb je toch een back-up met dat 'belangrijk' item en kan dat evt. het 'duty item 
vervangen). 
 
Moest je nog vragen hebben, laat maar weten. 
 
Vriendelijke groeten en groeten aan Monique 
 
Wouter 
  
 
